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Abstract  
This report is centred around employee motivation in the shop Companys Original. The report in-
vestigates whether the management's motivational initiatives are consistent with what actually 
motivates the employees. In order to obtain an elaborate view into these affairs, we have included 
theory on intrinsic and extrinsic motivation. We have carried out an investigation with both the 
management and the employees of the shop. We have conducted qualitative individual interviews 
with both the shop manager and the floor manager. Furthermore, we have carried out a focus group 
and a quantitative questionnaire survey with the shop employees. 
 
The report arrives at a conclusion that the management's motivational initiatives are only partly 
consistent with what motivates the employees. The reason for this is that the management primarily 
seeks to motivate the employees through factors linked to extrinsic motivation. The management 
considers these most beneficial in regard to the shop's goals on turnover and operation. On the con-
trary, the employees are primarily motivated by factors linked to intrinsic motivation. In spite of 
this inconsistency, the majority of the employees feel motivated in their job. Yet, the employees' 
motivation does not originate from the management's motivational initiatives but on the other hand 
it primarily stems from sources outside the management's influence. This includes the collegial 
community, personal interest for the profession and recognition from the customers of the shop. 
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Kapitel 1 - Indledning 
1.1 Problemfelt 
Motivation er et vidt begreb, som der findes mange definitioner på. Vi forestiller os, at motivation 
er essentielt for næsten alt, hvad vi foretager os, og at mennesker motiveres på forskellige måder. 
Motivation er den bevægende drivkraft, der får os til at handle i vores sociale liv og på arbejdsplad-
sen. For mange mennesker foregår de fleste af dagens vågne timer på deres arbejdsplads, hvorfor vi 
forestiller os, at motivation er særlig vigtig her. Ud fra vores forestilling om, at mennesker motive-
res på forskellige måder, har vi en antagelse om, at det som leder på en arbejdsplads må være svært 
at imødekomme alle medarbejderes motivationsbehov. Ud fra dette udspringer vores interesse for 
medarbejdermotivation.  
 
En erkendelse som mange organisationer har taget til sig er, at motivation fører til adfærd (Chri-
stensen, 2013:15). Dermed udgør menneskelige ressourcer en væsentlig rolle i forhold til at opnå 
organisatorisk succes i alle virksomheder. Vi antager derfor, at det må være i en virksomheds inte-
resse, at medarbejderne trives og føler sig motiverede i deres arbejde, for at kunne opnå den 
organisatoriske succes. Ledelsen i en virksomhed spiller derfor en central rolle, da det er deres op-
gave at definere rammer og mål for den enkelte medarbejders arbejdsindsats. Dermed er selve 
evnen til at motivere blevet en essentiel ledelseskompetence (Udsen, 2007:17).  
 
I butikken Companys Original bærer hverdagen præg af ledelsestiltag, som skal styrke motivationen 
blandt medarbejderne, hvorfor vi finder det interessant at undersøge motivation i netop denne butik. 
Vores interesse for at undersøge medarbejdermotivation i Companys Original udspringer yderligere 
af, at vores ene gruppemedlem til daglig arbejder som assistance i butikken. Vi har gennem hende 
fået adgang til og viden om nogle af de motivationsfremmende initiativer, som butikken har foreta-
get med henblik på at øge salget. Som projektgruppe har vi således haft en forhåndsviden og nogle 
forforståelser om butikken.  
Vi ønsker at se nærmere på, hvad ledelsen i Companys Original gør for at motivere medar-
bejderne, og om dette stemmer overens med, hvad medarbejderne bliver motiverede af. Er det 
eksempelvis følelsen af at være en del af et kollegialt fællesskab? Eller er det nærmere belønninger, 
når man har gjort et godt stykke arbejde eller noget helt tredje? I vores bachelorprojekt har vi valgt 
at undersøge både ledelses- og medarbejderperspektivet i forhold til motivation. Det gør vi, da vi i 
dette projekt arbejder ud fra en antagelse om, at menneskets perspektiver og oplevelser af motivati-
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on er forskellige. Derfor har vi foretaget en undersøgelse med ledelsen og medarbejderne i Compa-
nys Original på Strøget i København, som projektet tager udgangspunkt i. Undersøgelsen består af 
fire dele: interview med butikschefen (lederen), interview med en floormanager (mellemleder), 
samt en fokusgruppe og en spørgeskemaundersøgelse blandt butiksmedarbejderne. 
 
1.2 Problemformulering 
Hvorvidt stemmer ledelsens motivationstiltag overens med, hvad medarbejderne i Companys Origi-
nal motiveres af? 
 
1.3 Problemstillinger 
1. Hvilke motivationstiltag benytter ledelsen sig af for at motivere medarbejderne i Companys 
Original? 
2. Hvad motiveres medarbejderne af? 
3. Hvordan stemmer ledelsens motivationstiltag overens med medarbejdernes følelse af moti-
vation? 
4. Hvilken betydning har indre og ydre motivationsfaktorer for de ansatte i Companys Origi-
nal? 
 
1.4 Begrebsafklaring 
I følgende afsnit forklarer vi, hvordan vi forstår og anvender bestemte begreber undervejs i projek-
tet, som måtte kræve en præcisering i forhold til at opnå den rette forståelse af projektet. 
 
1.4.1 Ledelsen 
Når vi i opgaven henviser til ledelsen refererer vi til både butikschefen (leder) og floormanageren 
(mellemleder). Ledelsen udøver ledelse, hvilket skal forstås i sin bredeste og mest grundlæggende 
forstand. Dette vil sige den aktivitet, som påvirker en organiseret gruppe til at arbejde og opfylde 
bestemte mål (Den Store Danske 1, 2016). Dermed forstår vi ledelse i Companys Original som den 
aktivitet, butikschefen og floormanageren benytter, med henblik på at få medarbejderne til at opfyl-
de de mål, der er sat for butikken. 
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1.4.2 Motivation 
I projektet benytter vi os flittigt af begrebet motivation som betegnende for medarbejdernes “bevæ-
gende årsag” (Den Store Danske 2, 2016). I denne sammenhæng vil motivation altså betyde, at 
medarbejderne er “bevægede” til at gøre noget. 
 
Vi gør ligeledes brug af begreberne indre motivation og ydre motivation. Vi benytter indre motiva-
tion som betegnende for, at man gør noget af den årsag, at man finder det interessant og fornøjeligt. 
Den ydre motivation er derimod betegnende for, at man gør noget, fordi det fører til instrumentel 
værdi, eksempelvis i form af belønning (Friis & Hansen, 2013:136). 
 
1.4.3 Belønningsledelse 
I projektet bruger vi begrebet belønningsledelse, der henviser til, hvordan man som arbejdsgiver 
kan benytte løn som incitament og motivationsfaktor (Udsen, 2007:11). 
 
1.4.4 Løn 
Indenfor belønningsledelse forstår vi løn som tillægsløn til grundlønnen, og vi opfatter derfor be-
grebet som værende incitamentskabende tiltag såsom belønninger ved konkurrencer og bonusser 
(Ibid.:20). 
 
1.5 Om Companys Original 
I dette afsnit præsenterer vi Companys Original, som er den butik vi har indgået et projektsamar-
bejde med. Afsnittet er skrevet på baggrund af viden indhentet fra vores indsamlede empiri samt 
information tilgængeligt på internettet. 
 
Companys er et multi-brand butikskoncept med både danske og internationale tøjmærker. På nuvæ-
rende tidspunkt eksisterer mere end 30 butikker i Danmark, Sverige, Norge, Finland og Schweiz 
(Companys, 2016). Companys butikkerne var oprindeligt ejet af IC Companys, men i 2014 opkøbte 
DK Companys fire af brandets egne mærker samt butikskonceptet (DK Companys, 2016). 
 
Companys Original skiller sig ud ved at være den første og samtidig absolut største butik. Butikken 
åbnede tilbage i 1985 og har derfor beholdt tilnavnet Original, som markerer dennes særlige status. 
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Butikken har 30 ansatte, herunder 1 butikschef, 2 floormanagers, 10 fuldtidsansatte, samt 17 assi-
stancer, hvoraf 21 på nuværende tidspunkt er arbejdsdygtige. Butikschefen er storemanager, hvilket 
indebærer, at hun står for drift, økonomi og har ansvaret for al indkøb af de mærker, som ikke er 
firmaets egne brands. De to floormanagers fungerer som mellemledere og har til opgave at formidle 
dagens gøremål, salgsmål samt organisere og uddelegere arbejdsopgaver til medarbejderne. Denne 
formidling tager afsæt i et tæt samarbejde med butikschefen. Derfor anser vi i projektet de to floor-
managers som værende en del af ledelsen, da deres stillinger differentierer sig fra de øvrige 
medarbejderes (jf. Begrebsafklaring). 
 
Companys Original er en butik, som er dedikeret til mode, og som søger at differentiere sig fra an-
dre butikker ved at yde en unik shoppeoplevelse, hvorfor butikken konstant har fokus på 
kundetilfredshed (Companys, 2016). Butikken har således et stort fokus på service, der kan siges at 
være en form for overlevelsesstrategi i en branche, hvor nethandel og stormagasiner presser de 
mindre butikker (Bilag 1:6).  
 
I butikken foreligger både dagsbudgetter og månedsbudgetter. Yderligere kan den enkelte medar-
bejdere tildeles et dagligt salgsmål. Såfremt medarbejderne når månedsbudgettet, udløser dette en 
økonomisk bonus. Medarbejderne har mulighed for at tjekke både individuelle salgstal samt butik-
kens samlede salgstal på kassen i butikken. Derudover benytter Companys Original forskellige 
former for konkurrencer som motivationsskabende incitamenter med henblik på at optimere salget i 
butikken. I den forbindelse valgte butikschefen at indhente en konsulent for blandt andet at give 
medarbejderne nogle nye redskaber til at henvende sig til kunder samt fremme deres motivation og 
indsats. Endvidere er det væsentligt at nævne, at medarbejderne i Companys Original ikke er provi-
sionslønnede. Butikken indførte dog sidste år en forsøgsperiode, hvor de ansatte havde mulighed for 
at modtage 2% i provision, hvis 60 % af deres samlede salg bestod af egne mærker, hvilket de ikke 
længere gør brug af. 
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1.6 Afgrænsning 
I dette afsnit beskriver og argumenterer vi for de fravalg, der er foretaget gennem projektet. 
 
Da undersøgelsen af motivation i Companys Original kan tilgås fra mange forskellige vinkler, har 
vi valgt at afgrænse vores projekt på en række områder. Blandt andet har vi valgt, at vores empiri 
skulle bestå af to semistrukturerede enkeltinterviews med ledelsen, samt en fokusgruppe og en 
spørgeskemaundersøgelse med butikkens medarbejdere for at belyse deres perspektiver og oplevel-
ser af motivation. Det kunne have været interessant at foretage semistrukturerede enkeltinterviews 
med medarbejderne for derigennem at få uddybet de enkelte medarbejderes perspektiver i forhold 
til motivation. Vi valgte dog at afgrænse os fra dette for at få involveret en bredere gruppe af med-
arbejdere. Yderligere afgrænsede vi os fra at lave spørgeskemaundersøgelser i flere af Companys 
butikker, hvilket kunne have givet os mulighed for at sammenligne butikkerne og undersøge, om 
medarbejderne i de andre butikker har samme holdninger til motivation som medarbejderne i Com-
panys Original. Med en sådan undersøgelse kunne vi have fået indsamlet mere empiri, hvilket 
kunne have været med til at understøtte projektets resultater. Vi fravalgte dog dette for at holde fo-
kus på Companys Original, da vi vidste, at netop denne butik har fokus på motivation. 
En anden interessant empirisk tilgang, som vi har valgt at afgrænse os fra, er observations-
studier af medarbejdernes dagligdag i Companys Original. Med denne tilgang kunne vi have 
undersøgt medarbejdernes hverdag “på gulvet” og med egne øjne fornemme og sanse, hvordan ar-
bejdsgangen er - og ikke mindst hvad der motiverer medarbejderne, imens de arbejder. Et sådant 
observationsstudie ville give et godt modspil til vores kvantitative og kvalitative data samt indblik i 
den interaktion, der foregår mellem medarbejderne. Dette fravalgte vi dog, da vi var interesserede i 
at dykke ned i medarbejdernes udtalelser og få sat ord på, hvad der motiverer dem i deres arbejde. 
Et andet spændende fokus, som vi har valgt at afgrænse os fra, er kundeperspektivet, herun-
der kundernes oplevelse af servicen og stemningen under deres besøg i butikken. Empiriske 
undersøgelser af kundernes oplevelse i Companys Original kunne have været spændende for at få 
andre øjne på arbejdsgangen og stemningen i butikken. Vi fravalgte dette punkt, da vi fra start var 
interesserede i ledelsens og medarbejderne perspektiver, og med kundernes udtalelser ville vi be-
væge os væk fra det fokus. 
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1.7 Projektdesign 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figur 1: Egen tilvirkning 
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Kapitel 2 - Metode 
I følgende afsnit beskriver vi projektets anvendte metoder, og hvordan disse spiller sammen. Vi har 
foretaget to enkeltinterviews med ledelsen samt en fokusgruppe og en spørgeskemaundersøgelse 
med medarbejderne. 
2.1 Overblik over metode 
Til dette afsnit har vi udformet en model med tilhørende tekstforklaring. Modellen har til formål at 
skabe overblik over projektets metode og empiri. De forskellige elementer af modellen vil blive 
gennemgået yderligere i de efterfølgende afsnit. 
 
Figur 2: Egen tilvirkning 
 
Inden vi påbegyndte vores empiriindsamling læste vi forskellige teorier om motivation. Dels for at 
finde inspiration til interviewspørgsmål og emner, men også for at få indblik i emnet motivation. 
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Denne viden dannede baggrund for udformningen af vores interviewguides til vores to enkeltinter-
views. 
 
Som nævnt arbejder vi i dette projekt ud fra antagelsen om, at menneskets perspektiver og oplevel-
ser af motivation er forskellige. I projektet ønsker vi at få indblik i, hvad ledelsen i Companys 
Original gør for at motivere deres medarbejdere, og hvorvidt dette stemmer overens med, hvad 
medarbejderne motiveres af (jf. Problemfelt). Derfor valgte vi først at afholde vores enkeltinter-
views med ledelsen for at kunne danne os et indtryk af, hvad de gør for at motivere deres 
medarbejdere. Vi har anvendt vores metoder således, at den viden vi erfarede os fra vores enkeltin-
terviews med ledelsen, var med til at forberede os til vores fokusgruppe, da vi brugte denne viden til 
at udforme spørgsmålene til fokusgruppen. Fokusgruppen gav os indblik i medarbejdernes perspek-
tiver på motivation, som vi kunne trække på i næste fase af vores undersøgelse. Med afsæt i 
fokusgruppens forståelser, temaer og formuleringer omkring motivation blev spørgeskemaet ud-
formet. Ved at supplere enkeltinterviews og fokusgruppe med et spørgeskema, fik vi mulighed for 
at undersøge, om flere af medarbejderne delte samme holdninger til motivation, som dem der kom 
til udtryk i fokusgruppen. På den måde har hver metode fungeret som faser, der supplerer hinanden, 
og vi har således arbejdet hermeneutisk. 
 
Den empiri vi har indsamlet gennem vores forskellige metoder, skaber flere forskellige perspektiver 
på motivation og dermed forskellige perspektiver på vores problemstilling. Dette danner baggrund 
for vores analyse. Metoderne har hver især styrker og svagheder, men i sammenspil understøtter de 
hinanden, hvilket er med til at øge validiteten af vores projekt. Vores metoder passer således til vo-
res genstandsfelt. Vi skaber gennemsigtighed gennem hele projektet ved at benytte os af forskellige 
metodiske tilgange og beskrive fordele og ulemper ved disse, samt ved at tydeliggøre hvilken viden 
vi ønsker at opnå ved hjælp af metoderne. 
 
2.2 Videnskabsteori 
I dette afsnit beskriver vi de dele af de videnskabsteoretiske retninger, som vi arbejder ud fra i pro-
jektet: hermeneutikken, socialkonstruktionismen og fænomenologien. Derudover beskriver vi, 
hvordan vi anvender disse i projektets metodiske fremgangsmåder. Vi benytter ikke retningerne 
fuldt ud men anvender de dele, vi finder brugbare og relevante med henblik på at besvare projektets 
problemformulering.  
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“I dag er grænserne mellem fænomenologi og hermeneutik (og socialkonstruktivisme (...)) flydende, 
og også hermeneutikere interesserer sig for menneskers livsverden.”  
(Juul & Pedersen, 2012:75). 
 
Som beskrevet i ovenstående citat er grænserne mellem hermeneutikken, fænomenologien og so-
cialkonstruktionismen flydende, hvorfor vi vurderer, at de spiller godt sammen. Af samme årsag 
finder vi det relevant at benytte os af dele fra de tre videnskabsteoretiske retninger, hvorved vi me-
ner at kunne opnå en nuanceret forståelse for projektets problemstillinger. 
2.2.1 Hermeneutik 
Vi finder det relevant at benytte dele af hermeneutikken, hvori man opnår en forståelse på baggrund 
af bestemte forforståelser (Pahuus, 2003:150). Hermeneutikken spiller en væsentlig rolle gennem 
vores projekt, fordi vi konstant opnår ny viden, som vi tager med os videre. Denne nye viden får he-
le tiden betydning for, hvad vi som forskere ser og finder relevant at anvende i vores projekt. Vi 
ved, at vores forforståelser kan præge os i løbet af vores metodiske fremgangsmåde, når vi undersø-
ger motivation i Companys Original. For at skabe gennemsigtighed i projektet, vil refleksioner over 
vores forforståelser derfor løbende komme til udtryk, når de gør sig gældende. Endvidere er for-
tolkninger et væsentligt begreb inden for hermeneutikken, hvorfor det er en central del af vores 
tematiske analyse (Ibid.:141). 
2.2.2 Socialkonstruktionisme 
Vi anvender dele af socialkonstruktionismen til at afholde vores fokusgruppe samt vores enkeltin-
terviews. Med fokusgruppen ønsker vi at få indblik i medarbejdernes virkelighedsopfattelser 
omkring motivation og indblik i den sociale interaktion mellem medarbejderne. I fokusgruppen an-
lægger vi et socialkonstruktionistisk perspektiv, da vi læner os op ad en antagelse om, at den sociale 
interaktion er med til at producere viden (Pedersen i Juul & Pedersen, 2012:222). I fokusgruppen 
indgik medarbejderne netop i en social interaktion, hvor de med hver deres baggrund i fællesskab 
skabte ny viden og forståelser omkring motivation og betydningen herfor. Ifølge socialkonstruktio-
nismen er sandhed noget, der konstrueres i en kontekst, hvorfor der ikke findes én endegyldig 
sandhed (Ibid.:188). Vi er interesserede i at få indblik i netop den kontekst, hvor medarbejderne, 
med deres forskellige perspektiver og meninger om emnet, i fællesskab danner en forståelse om 
motivation (Ibid.:190). 
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Videre vil vi benytte dele af socialkonstruktionismen i vores enkeltinterviews med butikschefen og 
floormangeren. Som nævnt bygger socialkonstruktionismen på en antagelse om, at sandhed er no-
get, der konstrueres, og dermed bliver sandhed kontekstafhængig (Ibid.:190). Konteksten i vores 
enkeltinterviews indebærer interaktion mellem os som forskere og ledelsen i Companys Original. 
Det er netop i den sociale interaktion i denne kontekst, at vores empiri bliver skabt. Den viden der 
produceres, præges blandt andet af stemningen i interviewsituationen, lokationen, interviewets 
spørgsmål og interviewerens forforståelser til emnet og informanten. Vi er klar over, at den viden 
der bliver produceret, er kontekstafhængig, og at vi grundet vores forforståelser har haft en vis ind-
sigt og forhåndsviden om butikken, som kan have haft betydning for projektet. Dette kan have 
bevirket, at nogle af vores spørgsmål kan være blevet opfattet som ledende. 
2.2.3 Fænomenologi 
Udover socialkonstruktionismen trækker vi også på dele af fænomenologien i afholdelsen af vores 
fokusgruppe og enkeltinterviews. Herigennem ønsker vi at få indblik i medarbejdernes og ledelsens 
subjektive erfaringer og oplevelser, hvilket knytter sig til den fænomenologiske tilgang (Ibid.:67). 
Det gør vi for at forstå sociale fænomener set fra medarbejdernes og ledelsens perspektiver og for få 
indblik i den verden, de oplever ud fra antagelsen om: “(...) at den vigtige virkelighed er den, men-
nesker opfatter.” (Kvale & Brinkmann, 2009:47). Et centralt begreb inden for den fænomenologiske 
tilgang er nemlig livsverden, der kan beskrives som den verden, man møder i dagligdagen, som den 
umiddelbart fremtræder uafhængigt af tidligere eller fremtidige forklaringer. I afholdelsen af vores 
fokusgruppe ønsker vi adgang til medarbejdernes livsverden, hvor vi ved hjælp af fænomenologien 
kan få beskrevet fænomenerne, som de er (Ibid.:47). Vi har gennem vores fokusgruppe derfor søgt 
at forstå temaer ud fra medarbejdernes erfaringer, oplevelser og egne perspektiver med henblik på 
at fortolke betydningen af de beskrevne fænomener i vores senere analyse (Ibid.:45). 
I forhold til vores enkeltinterviews læner vi os op ad den fænomenologiens antagelse om, at: 
“(...) den verden, der fremtræder for os, er den eneste virkelige verden.” (Juul & Pedersen, 2012:66) 
Ved hjælp af enkeltinterviews ønsker vi at få indblik i butikschefens og floormanagerens subjektive 
erfaringer og oplevelser omkring motivation, samt hvad ledelsen gør for at motivere deres medar-
bejdere (Ibid.:67). Vi forstår, at der i en interviewsituation ikke findes en objektiv virkelighed bag 
ved det, der opleves eller fremtræder for os. Fænomenologien giver os mulighed for at forstå sociale 
fænomener set fra ledelsens perspektiv. Gennem vores enkeltinterviews med butikschefen og 
floormanageren søger vi adgang til deres individuelle livsverdener. 
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Ved hjælp af den fænomenologiske tilgang ønsker vi derved at sætte medarbejdernes og ledelsens 
subjektive erfaringer og oplevelser i fokus. Den fænomenologiske refleksion handler således om at 
skabe et fordomsfrit univers, hvor man afholder sig fra at lade sine forforståelser have nogen eksi-
stens – vi er her kun interesserede i at se og beskrive (Ibid.:71). Vi er klar over, at det er mere eller 
mindre umuligt at holde vores forforståelser ude, men så længe vi er opmærksomme på dem, kan vi 
som forskere forsøge at lade dem træde i baggrunden. 
2.3 Enkeltinterviews 
I vores projekt har vi valgt at foretage to semistrukturerede enkeltinterviews. Ét med butikschefen 
og ét med floormanageren. Dette er en kvalitativ metodeform, som bygger på en interpersonel dia-
log mellem os som forskere og ledelsen i Companys Original (Kvale og Brinkmann, 2009:143). 
Formålet med interviewene er at finde ud af, hvordan butikschefen og floormanageren oplever mo-
tivation, hvad de gør for at motivere, samt hvordan de oplever, at deres medarbejdere motiveres. 
 
Forud for interviewene udformede vi interviewguides med spørgsmål præget af en vis åbenhed. De 
indeholdt et skema med vores spørgsmål, der fungerede som en tjekliste til at nå rundt om alle de 
ønskede emner (Bilag 5 & 6). Opbygningen af vores interviewguides bevirkede, at spørgsmålene 
blev uformelle og gav plads til, at rækkefølgen og formuleringerne af spørgsmålene kunne ændres 
undervejs. Ligeledes var der plads til, at ledelsen kunne udfolde deres svar i forskellige retninger. 
Som forskere gav det os mulighed for at følge op på de forskellige svar, ledelsen gav, og på den 
måde kunne vi få indblik i deres livsverdener (Kvale og Brinkmann, 2009:47).  
Vi indledte interviewene med en kort briefing og afsluttede med en debriefing, der gav plads 
til, at den pågældende leder kunne afrunde samtalen med en sidste kommentar (Ibid.:149). Vores in-
terview med floormanageren blev afholdt i Companys Originals lager, som gav en uformel 
stemning, der var med til, at interviewet blev til en uformel samtale om motivation. Vores interview 
med butikschefen var en smule anderledes, da dette blev afholdt på hendes kontor i butikken. Det 
blev derfor tydeligt, at vi sad overfor en autoritær person, og stemningen var præget af en vis for-
malitet. Vi er klar over, at stemningen under de to interviews kan have præget informanternes svar 
og interviewerens fremgangsmåde. Vi vil i vores analyse benytte enkeltinterviews sammen med fo-
kusgruppen til at tematisere de væsentlige pointer om motivation ud fra ledelsens perspektiv. 
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2.4 Fokusgruppe 
Udover at afholde enkeltinterviews har vi også afholdt en fokusgruppe med seks af butikkens med-
arbejdere. Fokusgruppen blev afholdt af to gruppemedlemmer, der fungerede som moderatorer. 
Formålet med fokusgruppen var at få indblik i medarbejdernes perspektiver omkring motivation i 
Companys Original. Vores fokusgruppe var en dialog mellem deltagerne samt interaktion mellem 
moderatorerne og informanterne. Interaktionen gav os mulighed for at stille uddybende spørgsmål 
til deltagernes svar. I den forbindelse var vi opmærksomme på, at fokusgruppen ikke skulle gen-
nemføres som et udvidet enkeltinterview. Vi undgik derfor direkte spørgsmål til den enkeltes 
forståelser og erfaringer, da dette ville fjerne fokus fra vores formål med fokusgruppen: at undersø-
ge den sociale interaktion og udsagnene blandt deltagerne (Halkier, 2008:13). 
 
Én af fordelene ved fokusgrupper er, at de er: “(...) gode til at producere data, som belyser normer 
for gruppers praksisser og fortolkninger (...)” (Ibid.:10). Da deltagerne netop havde mulighed for at 
kommentere og spørge ind til hinandens udtalelser, fik vi indsigt i deltagernes perspektiver på moti-
vation (Ibid.:14). Rent metodisk vurderer vi derfor, at fokusgruppen er en god metode i forhold til at 
undersøge, hvad der motiverer medarbejderne i deres arbejde. 
2.4.1 Fokusgruppen i praksis 
For at få repræsenteret en så bred gruppe af butikkens ansatte som muligt, blev selve rekrutteringen 
en vigtig proces. Her var vi opmærksomme på, at fokusgruppen kom til at bestå af både fuldtidsan-
satte, assistancer, og butikkens elever. Fokusgruppen bestod derfor af seks deltagere, henholdsvis 
tre assistancer og tre fuldtidsansatte herunder én elev. Medarbejdernes ansættelsestid spænder mel-
lem 3 måneder og 3,5 år, og medarbejderne er alle mellem 20 og 31 år. Forskellene på 
medarbejdernes stillinger, ansættelsestid og aldre betød, at vi fik repræsenteret flere forskellige per-
spektiver på motivation, og at vi fik et bredt udgangspunkt at analysere ud fra. Da vi via vores 
fokusgruppe fik repræsenteret et bredt udsnit af de ansatte i butikken, vurderer vi, at vi har fået ind-
samlet nuanceret data, og dermed har metoden været med til at øge projektets validitet. 
Forud for vores metodevalg var vi opmærksomme på, at der i en fokusgruppe kan opstå so-
cial kontrol, hvor nogle informanter dominerer mere end andre. Vi var klar over, at medarbejdernes 
forskellige stillinger kunne have status af forskellig karakter, og at dette kunne have betydning for 
deres udsagn. Vi havde altså for øje, at deltagernes forskellige stillinger og status i butikken kunne 
være konfliktskabende og dermed skabe en mindre åben og ærlig dialog (Ibid.:29). I fokusgruppen 
oplevede vi dog ikke, at nogen af deltagerne var mere dominerende end andre, og vi erfarede der-
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med ikke, at nogen af deltagernes holdninger blev marginaliserede. Selvom dette ikke var noget, vi 
bemærkede under fokusgruppen, kan vi ikke fastlægge, hvad der ligger til grund for medarbejdernes 
enigheder og uenigheder. Vi vurderede dog, at det vigtigste kriterium for en åben og ærlig dialog 
måtte være, at ledelsen ikke var deltagende i fokusgruppen, da ledelsens tilstedeværelse muligvis 
kunne påvirke deres udtalelser. 
 
Vi er klar over, at man ikke kan kontrollere situationen under en fokusgruppe, hvorfor der kan ar-
gumenteres for, at afholdelsen af kun én fokusgruppe kan være mangelfuld. Dog mener vi, at 
fokusgruppen gik som vi ønskede det, idet samtlige deltagere bidrog til samtalen. Vi valgte at af-
holde fokusgruppen i Companys Originals frokoststue, da vi antog at stedet ville være et socialt 
genkendeligt sted for deltagerne, og at de dermed ville føle sig trygge under omgivelserne. Vi er 
klar over, at lokationen også kan have haft den modsatte effekt end beskrevet ovenfor. Deltagerne 
kan have holdt nogle tanker tilbage under fokusgruppen, da stedet er deres arbejdsplads, hvilket for 
nogle kan virke som en begrænsning, afhængigt at deres individuelle forhold til stedet. 
2.4.2 Fokusgruppens struktur 
Fokusgruppen blev afholdt af to moderatorer. Halkier opfordrer til, at man blot skal være én mode-
rator (Ibid.:38), men vi besluttede at være to, da vi vurderede, at det ville skabe et bedre flow under 
fokusgruppen. Med to moderator var der mulighed for supplering, hvorfor vi undgik, at spørgsmål 
gik tabt. Vi vurderede, at eftersom fokusgruppen stadig var i overtal, ville deltagerne ikke føle sig 
overvældede af to moderatorer. De to moderatorer havde til opgave at håndtere de sociale dynamik-
ker mellem deltagerne. Dette indebar både at stille spørgsmål, holde fokus på emnet, lytte til 
deltagerne og stille uddybende spørgsmål. Til fokusgruppen havde vi udarbejdet en guide ud fra vi-
den fra vores interviews med ledelsen (Bilag 7). Vi spurgte ind til medarbejdernes umiddelbare 
tanker og gav samtidig plads til uventede spørgsmål og emner. For at kunne opnå specifikke beskri-
velser af konkrete situationer og handlingsforløb, frem for generelle opfattelser, ønskede vi så 
ufortolkede beskrivelser af deres erfaringer og oplevelser som muligt (Kvale & Brinkmann, 
2009:46). For at opnå dette forsøgte vi at tilsidesætte vores egne forforståelser så meget som muligt 
ved afholdelsen af fokusgruppen og ved udformningen af fokusgruppens spørgsmål. Det gjorde vi 
blandt andet ved at lade medarbejderne føre samtalen ud fra de givne spørgsmål.  
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2.5 Transskriberingsstrategi 
For at kunne udarbejde en analyse har vi transskriberet interviewet med butikschefen, interviewet 
med floormanageren og fokusgruppen med medarbejderne. 
Vi har transskriberet ud fra et rationale om, at det udelukkende var det sagte, som havde be-
tydning for vores undersøgelse, og ikke måden hvorpå det blev sagt. Derfor valgte vi at udelade 
lydord og pauser, hvilket gør transskriptionerne mere læsevenlige. Vi har transskriberet det sagte, 
præcis som det blev sagt og skabte dermed et autentisk grundlag for deres udsagn, som vi kan ar-
bejde ud fra. Vores transskribering skaber derfor grundlag for ny erkendelse. Vi henviser til 
afsnittet “Kritisk refleksion over metode og validitet” for en mere kritisk tilgang til vores transskri-
beringsstrategi. 
Af etiske årsager valgte vi at sløre informanternes identiteter, hvorfor vi har erstattet deres 
navne med pseudonymer gennem hele transskriptionen. Derudover har vi slettet passager, der kun-
ne virke afslørende for informanternes identitet samt slettet andre detailbutikkers navne, når disse 
nævnes. Hver gang vi har ændret et navn eller betegnelse, har vi angivet det i kursiv. 
2.6 Spørgeskema 
Vi har kombineret vores primære empiri med en spørgeskemaundersøgelse. Denne kvantitative me-
todeform fungerer i projektet som sekundær empiri og giver adgang til et repræsentativt indblik i 
medarbejdernes perspektiver på motivation. Hvis vores spørgeskemaundersøgelse skulle være 
100% repræsentativ, skulle alle medarbejderne i Companys Original svare på spørgeskemaet. Vi 
har fået 14 besvarelser ud af i alt 21 mulige. Dog kan spørgeskemaundersøgelsen siges at være re-
præsentativ, da 67% af medarbejderne har besvaret det. Da over halvdelen af medarbejderne har 
besvaret spørgeskemaundersøgelsen giver det et godt udgangspunkt for vores analyse. 
Med spørgeskemaundersøgelsen får vi mulighed for at undersøge vores problemstillinger 
nærmere, idet den giver os mulighed for at sammenligne data med projektets primære empiri. Vi 
kan eksempelvis undersøge, om der er en sammenhæng mellem medarbejdernes stillinger og det, de 
motiveres af. Metoden giver os endvidere mulighed for at kunne vurdere vigtigheden af de forskel-
lige motivationsfaktorer, da spørgsmålene er bygget op således, at respondenterne på en skala fra 1 
til 5 skal vurdere, hvad der motiverer dem mest. Derudover kan vi bruge spørgeskemaet til at un-
dersøge, om pointer fra fokusgruppen kan siges at være generelle tendenser hos medarbejderne. 
 
Vi valgte bevidst at afholde fokusgruppen, før vi udformede spørgeskemaet for at kunne få indblik i 
deltagernes forståelser og tanker angående motivation. Netop dette gav os mulighed for at målrette 
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spørgeskemaundersøgelsen ud fra det, som deltagerne gav udtryk for i fokusgruppen samt idéer til, 
hvilke spørgsmål der ville være mest fordelagtige og interessante at stille medarbejderne. Derud-
over gav det os mulighed for at benytte konkrete ord fra fokusgruppen i spørgeskemaet, så vi på den 
måde kunne sikre os, at de ville ramme inden for medarbejdernes egen kontekst. Eksempler herpå 
er ordene: bonus, provision, anerkendelse, kollegialt fællesskab samt individuelle og fælles konkur-
rencer. Som Halkier beskriver: “At gennemføre nogle fokusgrupper som forstudie til en kvantitativ 
spørgeskemaundersøgelse kan forbedre selve spørgeskemaet.” (Halkier, 2008:17). Man kan dog og-
så argumentere for, at det havde været en god idé at udføre spørgeskemaundersøgelsen først, da 
man derved kunne få uddybet svarene i en fokusgruppe (Ibid.:19). Dette valgte vi dog ikke at gøre, 
da der kunne være en risiko for, at deltagerne i fokusgruppen ville tænke tilbage på deres svar i 
spørgeskemaet og derfor ikke ville komme med deres umiddelbare og nuværende indskydelser un-
der fokusgruppen. 
Da det er os som forskere, der har udformet spørgeskemaet, er det selvfølgelig præget af vo-
res egne forforståelser omkring emnet motivation - dette er vi opmærksomme på, og vi har forsøgt 
at holde sproget i spørgeskemaet neutralt for at præge respondenterne mindst muligt. Vi er klar 
over, at dette kun kan lade sig gøre i et begrænset omfang, da vi som forskere selvfølgelig ikke er 
neutrale eller objektive i forhold til projektet. 
 
Spørgeskemaet er bygget op med et ulige antal svarmuligheder, sådan så den midterste boks kunne 
benyttes som neutral svarmulighed. Dermed inddrager vi ikke på svar fra den midterste boks i vores 
analyse. Vi vurderer svarmulighederne 1 og 2 som slet ikke motiverede og lidt motiverede, og 
svarmulighederne 4 og 5 som værende motiverede og meget motiverede. Ved udarbejdelsen af 
spørgeskemaet vurderede vi, at emnet motivation og hvad der for den enkelte føles motiverende ik-
ke nødvendigvis kan besvares entydigt. Derfor gav vi ved nogle af spørgsmålene plads til, at 
respondenterne havde mulighed for at uddybe deres svar (Bilag 8). 
 
Vi valgte at lade respondenterne udfylde et fysisk spørgeskema, og vi lagde dem derfor i butikkens 
personalerum. Vi er klar over, at der ved dette kan være risiko for, at medarbejderne taler med hin-
anden om deres svar, men vi vurderede, at denne måde ville sikre os, at flest mulige ville besvare 
vores spørgeskema.  
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Kapitel 3 - Teori 
I dette kapitel følger en kort præsentation af projektets anvendte teorier. Teorierne inddrages mere 
dybdegående, når de anvendes i analysen. Dette gøres med henblik på at reducere gentagelser samt 
at give projektet et bedre flow. Vi indleder kapitlet med et kort afsnit om ledelse, der spiller en cen-
tral rolle for motivationen i virksomheder. Dette gør vi, da ledelsens rolle i forhold til både den 
indre og ydre motivation er essentiel. Herefter følger en redegørelse af den anvendte teori tilhørende 
både indre motivation og ydre motivation. Afslutningsvist vil vi kort beskrive, hvorledes teorien 
anvendes i projektet. 
 
3.1 Ledelse 
Ledelsen i en virksomhed har helt basalt til opgave at skabe resultater. Det kan være resultater i for-
hold til organisationen, investorerne, kunderne eller medarbejderne. Det er dermed ledelsens 
opgave at definere og identificere den nødvendige indsats for at kunne opnå de ønskede resultater. 
Udsen beskriver, at en leder må: 
 
“1. Definer de ønskede resultater (kortsigtede såvel som langsigtede). 2. Identificer den 
nødvendige indsats. 3. Motiver medarbejderne til at gøre den nødvendige indsats for at op-
nå de ønskede resultater.” (Udsen, 2007:18-19). 
 
Vi ønsker i opgaven at kigge nærmere på trin 3, herunder hvordan ledelsen motiverer medarbejder-
ne. 
 
Når man undersøger, hvad der motiverer medarbejdere på en arbejdsplads, fokuseres der ofte på, 
om det er gennem økonomiske belønninger eller personlig tilfredsstillelse ved arbejdet (Christen-
sen, 2013:8). De økonomiske belønninger kan betragtes som ydre motivation og den personlige 
oplevelse af arbejdet som indre motivation. Det dokumenteres fra forskning og praksis, at: “(...) 
mennesket først og fremmest er økonomisk drevet.” (Ibid.:24). Dog er disse antagelser om, at men-
neskers adfærd er styret af økonomisk motivation, blevet voldsomt kritiseret i de seneste årtier, da: 
“(...) mennesker er mere nuancerede i deres valg af adfærd.” (Ibid.:49). Flere forskningsresultater 
tyder nu på, at ydre motivation langt fra er nok til at motivere medarbejdere på en arbejdsplads, og 
at det faktisk kan skade mere, end det gavner (Ibid.:8). Denne problematik ønsker vi blandt andet at 
undersøge, når vi analyserer vores indsamlede empiri fra Companys Original. 
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3.2 Indre motivation 
Som beskrevet i begrebsafklaringen forstår vi indre motivation som: “(...) betegnende for, at man 
gør noget af den simple årsag, at man finder det interessant og fornøjeligt.” I forbindelse med den 
indre motivation vil vi benytte os af teori af Sanne Udsen, Peter Holdt Christensen og dele af David 
McClellands behovsteori. Derudover vil vi benytte Richard M. Ryan og Edward L. Deci’s teori, der 
undersøger, hvor motivation stammer fra, og hvordan mennesket motiveres (Ryan & Deci, 
2000:56). 
 
Indre motivation er forbundet med aktiviteter, som udøves ganske frivilligt, hvilket vil sige, at det 
er den enkeltes personlige interesser og præferencer, der afgør, hvorvidt der opnås glæde ved udfø-
relsen af en handling. Derfor kan denne form for motivation også kaldes for naturlig motivation 
(Udsen, 2007:19). Yderligere har mennesket et behov for at indgå i sociale relationer, hvorfor men-
neskets motivation kan blive påvirket af andre (Christensen, 2013:25). Ryan og Deci beskriver 
endvidere, at det er gennem handling baseret på personlige interesser, at mennesker udvikler viden 
og kompetencer (Ryan & Deci, 2000:57). Derfor kan den indre motivation sagtens drive mennesker 
gennem begivenheder, der bærer præg af ydre motivation, så længe man tilfredsstiller indre motiva-
tionsbehov (Ibid.:58). Dertil kommer, at det kan være svært for den enkelte medarbejder at forklare, 
hvad der motiverer vedkommende. Dette kan gøre det udfordrende for den pågældendende leder at 
skulle imødekomme medarbejdernes behov (Christensen, 2013:52). 
3.2.1 Behovet for tilknytning  
I forhold til indre motivation har vi valgt at inddrage McClellands behovsteori. McClelland skelner 
mellem tre behov inden for motivation, som han er overbevist om, at alle mennesker besidder: præ-
station, tilknytning og magt. I vores projekt benytter vi os udelukkende af behovet for tilknytning. 
Derved ser vi bort fra behovet for præstation og magt, hvorfor vi ikke kommer nærmere ind på dis-
se. 
 
Behovet for tilknytning knytter sig til indre motivation. Ved behovet for tilknytning er teamarbejde 
en væsentlig faktor, og personer med dette behov søger anerkendelse og tryghed i deres medarbej-
dergruppe. Her fylder samarbejde og tillid mere end eksempelvis konkurrencer. Disse medarbejdere 
foretrækker endvidere personlig feedback, frem for offentlig feedback (Eyre, 2016). 
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3.3 Ydre motivation 
Som beskrevet i vores begrebsafklaring forstår vi ydre motivation som: “(...) betegnede for, at man 
gør noget, fordi det fører til instrumentel værdi, f.eks. i form af belønning (...)” (Friis & Hansen, 
2013:136). I dette afsnit følger en kort beskrivelse af ydre motivation, og dernæst en klarlæggelse af 
teoretiske perspektiver, herunder elementerne belønningsledelse, målsætningsteori og feedback. Til 
dette benytter vi os af teori fra henholdsvis Sanne Udsen, Peter Holdt Christensen, Henrik Holt Lar-
sen samt Gary P. Latham og Edwin A. Locke. 
 
Ydre motivation omhandler således ydre faktorer der appellerer til menneskets motivation, og be-
grebet dækker blandt andet over penge, såvel som status og ære. På den måde kan en form for 
aflønning føre til en ønsket adfærd hos medarbejderne (Christensen, 2013:22). Den ydre motivati-
onsteori bygger dermed på antagelsen om, at menneskets motivation influeres af udefrakommende 
konsekvenser, eksempelvis straf eller belønning. 
3.3.1 Belønningsledelse 
Belønningsledelse er et ledelsesredskab, som handler om at benytte løn som incitament og som led i 
personaleledelse for at fremme en ønsket adfærd (Udsen, 2007:11-12). Dette kan eksempelvis være 
ved implementeringen af et individuelt lønsystem, hvor den ansatte aflønnes et bestemt beløb for 
hvert solgt produkt, hvilket skulle fordre, at der sælges flere enheder af produktet (Ibid.:12). 
 
Endvidere kan belønningsledelse omfatte andre former for anerkendelse såsom fleksible lønpakker, 
som kan have en positiv effekt. Denne form for belønningsledelse er dog ikke direkte incita-
mentskabende, idet den pågældende indsats ikke hægtes sammen med belønningen. 
Belønningsledelse handler derfor ikke kun om at belønne en ekstra indsats, men om at bruge løn 
som strategisk ledelsesværktøj (Ibid.:22-23). I forlængelse heraf bliver det essentielt at finde frem 
til, hvad der er værdiskabende for medarbejderne for at kunne benytte belønningsledelse som effek-
tivt ledelsesværktøj. Herefter vil det netop blive muligt at belønne den pågældende adfærd, som 
fremmer værdiskabelsen (Ibid.:23). Dette skyldes, at mennesker reagerer både positivt og negativt 
på økonomiske incitamenter. Man må derfor forvente, at ikke alle medarbejdere er klar til at omstil-
le sig de nye vilkår som belønningsledelse kan medføre (Ibid.:25). 
 
En risiko ved at benytte økonomiske belønninger er, at der kan opstå en form for tunnelsyn, idet 
medarbejdere udelukkende retter fokus mod de økonomiske belønninger, som kan overskygge eksi-
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stensen af den indre motivation (Ibid.:20). En medarbejder, som er økonomisk motiveret, kan der-
ved vælge den adfærd, som økonomisk set er mest fordelagtig og dermed fravælge andre måder at 
opføre sig på (Christensen, 2013:23). Dette kan resultere i, at medarbejderne overser andre betyd-
ningsfulde arbejdsopgaver, som ikke giver mulighed for at opnå økonomiske belønninger (Ibid.:36). 
3.3.2 Målsætningsteori 
Målsætningsteori handler om, hvordan mål og målsætninger kan indeholde et stort motivationspo-
tentiale (Larsen, 2010:130-131). Målsætningsteori kan anvendes som en effektiv 
motivationsstrategi, både i forhold til den enkelte og en hel organisation (Latham & Locke, 
1984:3,5). Ifølge teorien er konkrete målsætninger mere motiverende end diffuse mål, som eksem-
pelvis “gør dit bedste”, da konkrete mål kan være med til at klargøre forventninger (Ibid.:10,19). 
Derfor er det væsentligt at have specificerede målsætninger. Disse bør være konkrete og realistiske, 
da medarbejderen og/eller arbejdsgruppen således er mere engagerede til at opnå målene (Ibid.:41). 
I forhold til brugen af målsætninger er det væsentligt, at medarbejderne får feedback på de opnåede 
resultater. Endvidere er det væsentligt med gennemsigtighed i forhold til, hvorfor givne målsætnin-
ger er gavnlige for både virksomheden og den enkelte medarbejder (Ibid.:56). 
 
Et aspekt hvor målsætning spiller en stor rolle, er ved konkurrence: “(...) competition is a special 
form of goal setting in which the performance of some other person serves as the goal.” (Ibid.:112). 
Konkurrencer kan være en fremmende motivationsfaktor af to grunde, 1) fordi målet med tiden bli-
ver mere udfordrende, da taberne bestræber sig på at forbedre sig tilstrækkeligt for at blive vindere, 
2) fordi det at overgå en person, som forsøger at vinde kan føles som en større bedrift frem for at slå 
en upersonlig rekord (Ibid.:112). 
Dog findes der risici ved brugen af målsætninger. Dette kan eksempelvis være: øget stress, 
nederlag der kan underminere selvtillid eller håndtering af målsætninger som grænser i stedet for 
mindstemål (Ibid.:171-172). Endvidere er udfordrende målsætninger oftest i fare for at føre til ned-
sat engagement og som følge heraf nedsat præstation. Dette er i tilfælde af to ting: 1) hvis 
medarbejderen mangler selvtillid, eller 2) hvis succes er enten umulig eller meningsløs (Ibid.:23). 
I forhold til brugen af målsætninger er feedback væsentligt (Ibid.:65). Dog fører præstati-
onsfeedback kun til forbedret præstation, når feedback er konkret, hvilket bevirker at den enkelte 
kan forbedre sin præstation derudfra (Ibid.:10). Feedback kan både komme fra lederen, kollegaer el-
ler andre slutbrugere af organisationen (Christensen, 2013:116). 
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3.5 Anvendelse af teori i projektet 
Vi har i ovenstående teorikapitel givet et indblik i de teorier, som projektet tager sit afsæt i. Vi for-
holder os til to overordnede genrer indenfor motivationsteori: indre motivation og ydre motivation. 
Dette gør vi, da vi finder disse relevante for projektets problemstillinger. 
 
I projektet inddrager vi teori om ledelse, da vi undersøger, hvorvidt ledelsens måde at motivere 
medarbejderne på stemmer overens med, hvad medarbejderne finder motiverende. Derfor finder vi 
det relevant at klargøre, hvad en ledelses primære funktion er, for senere at kunne klarlægge hvilke 
tiltag ledelsen vurderer som vigtige i forhold til at motivere medarbejderne i Companys Original. 
 
Den indre motivationsteori bygger på en antagelse om, at mennesket har nogle grundlæggende be-
hov, som skaber grobund for den enkeltes motivation til at udføre bestemte handlinger. Vi benytter 
indre motivationsteori til at belyse og analysere de af medarbejdernes bevæggrunde, som knytter sig 
til antagelsen om, at mennesket har nogle grundlæggende behov, som er motivationsskabende. Den 
ydre motivationsteori bygger på en antagelse om, at menneskets motivation influeres af udefra-
kommende konsekvenser, eksempelvis straf eller belønning. Vi benytter teori herom til at belyse og 
analysere de af medarbejdernes udsagn, som knytter sig til antagelsen om, at mennesket motiveres 
af udefrakommende konsekvenser. Under ydre motivationsteori inddrager vi teori om blandt andet 
belønningsledelse for at diskutere positive og negative konsekvenser ved denne form for ledelses-
strategi. Videre benytter vi os af målsætningsteori, hvor vi blandt andet har fokus på feedback, som 
vi vil bruge til at undersøge, hvad dette har af betydning for medarbejderne. Yderligere vil vi benyt-
te målsætningsteori til at undersøge, om ledelsen formår at sætte klare og realistiske mål, således at 
medarbejderne udviser den ønskede adfærd. Her vil vi ligeledes have for øje, hvilke positive eller 
negative konsekvenser målsætningerne kan have. 
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Kapitel 4 - Analyse 
4.1 Analysestrategi 
Vi vil indlede analysen med et deskriptivt analyseafsnit, da vi i projektet undersøger hvad ledelsen i 
Companys Original gør for at motivere deres medarbejdere, og om dette stemmer overens med, 
hvad der motiverer medarbejderne. Derfor har vi valgt at indlede med en deskriptiv analysedel, 
hvor vi udelukkende søger at være beskrivende, hvorfor vi ikke vurderer og forklarer. Her vil vi 
kortlægge henholdsvis ledelsens og medarbejdernes udsagn i forhold motivation. Ud fra dette ud-
vælger vi og præsenterer gennemgående temaer, som vi vil analysere i vores tematiske analyse. 
Afslutningsvis følger en kort opsamling af vores analyseresultater. 
 
I den deskriptive analysedel tager vi udelukkende udgangspunkt i vores to enkeltinterviews og i vo-
res fokusgruppe. Her har vi identificeret, hvad vi mener, er de vigtigste motivationsfaktorer på 
vegne af vores informanters udtalelser. Vi er klar over, at vores forforståelser spiller en væsentlig 
rolle i forhold til, hvad vi har valgt at inddrage. Dog forsøger vi at være så neutrale som muligt ved 
udelukkende at tage udgangspunkt i informanternes udsagn. Med den deskriptive analyse søger vi 
at skabe overblik for læseren, således at det tydeligt fremgår, hvilke dele af empirien vi tager ud-
gangspunkt i. Yderligere søger vi med denne fremgangsmåde at besvare projektets to første 
problemstillinger: 
 
1) Hvilke motivationstiltag benytter ledelsen sig af i forhold til at motivere medarbejderne i 
Companys Original? 
2) Hvad motiveres medarbejderne af? 
 
Efter vores deskriptive analyse foretager vi en tematisk analyse. Her vil vi udover vores primære 
empiri inddrage projektets teori og sekundære empiri fra vores spørgeskemaundersøgelse. Det gør 
vi med henblik på at besvare projektets to næste problemstillinger: 
 
3) Hvordan stemmer ledelsens motivationstiltag overens med medarbejdernes følelse af  
      motivation? 
4) Hvilken betydning har indre og ydre motivationsfaktorer for de ansatte i Companys  
     Original? 
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Vi besvarer de to ovenstående problemstillinger med udgangspunkt i den deskriptive analysedel og 
de deraf kommende temaer. Modsat den deskriptive analysedel er vi i den tematiske analyse fortol-
kende, idet vi analyserer og vurderer på informanternes udsagn. Med vores samspil af teori og 
empiri ønsker vi her at lave en dybdegående tematisk analyse.  
 
4.2 Deskriptiv analysedel 
I dette afsnit vil vi beskrive vores informanters udsagn i forhold til motivation. Vi tager udgangs-
punkt i vores to enkeltinterviews og fokusgruppen. Vi redegør først for ledelsens udsagn om 
motivation, og for hvordan de søger at motivere deres medarbejdere. Dernæst vil vi beskrive med-
arbejdernes udsagn fra fokusgruppen, omkring hvad der motiverer dem i deres arbejde. Med denne 
indledning søger vi at finde frem til gennemgående temaer, som vi vil analysere ud fra i den efter-
følgende tematiske analyse. 
4.2.1. Ledelsen 
Butikschef 
I interviewet beskriver butikschefen, hvordan hendes primære opgave som leder er at have fokus på 
butikkens omsætning samt nøgletal. Hun stræber mest af alt efter en god omsætning, men vægter 
samtidig et godt arbejdsmiljø højt (Bilag 1:4). Hun nævner anerkendelse og positiv stemning som 
nogle af de vigtigste elementer til at fremme motivation hos den enkelte medarbejder (Ibid.: 3). Bu-
tikschefen opfatter motivation som engagement, optimal præstation og lysten til at arbejde (Ibid.: 
2). Hun beskriver, at den åbenlyse måde at motivere på er ved at motivere gennem løn og konkur-
rencer (Ibid.: 2). Ydermere lægger hun vægt på at motivere gennem fælles mål, ansvar, 
gennemsigtighed og synes, at et godt sammenhold er vigtigt for medarbejdernes lyst til at møde på 
arbejde. Derudover søger hun at motivere sine medarbejdere til at gøre sig umage og være stolte 
over deres arbejde (Ibid.:2). 
Butikschefen søger derved at motivere gennem forskellige tiltag, da hun er bevidst om, at 
medarbejderne har forskellige motivationsbehov (Ibid.:4). Det gør hun gennem et godt arbejdsmil-
jø, sammenhold, fælles mål, løn og gennem konkurrence. 
 
Floormanager 
For floormanageren er motivation af afgørende betydning: “For hvis ikke man er motiveret så yder 
man jo absolut heller ikke.. altså der skal jo være motivation, og det er jo i alle henseender(...)” 
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(Bilag 2:2). Hun fornemmer, at sammenholdet, rummeligheden og fleksibiliteten blandt medarbej-
derne udgør en vigtig motivationsfaktor for de mange ansatte (Ibid.:3). Derudover nævner hun 
konkurrencer som motivationsfaktor men anerkender, ligesom butikschefen, at de ansatte motiveres 
forskelligt, hvorfor konkurrencer kan have den modsatte effekt på nogle af medarbejderne (Ibid.:3). 
Floormanageren søger derved at motivere gennem god stemning, sammenhold og konkur-
rencer. 
4.2.2 Medarbejderne 
Når medarbejderne i fokusgruppen bliver spurgt, om de føler sig motiverede til at arbejde, svarer de 
et fælles “Ja.” (Bilag 3:13). Når de derefter svarer på, hvad der motiverer dem i deres arbejde, er 
sammenhold, fællesskab og tilknytning noget, der bliver lagt særligt vægt på (Ibid.14). Derudover 
motiverer kollegial støtte og anerkendelse medarbejderne og fremmer deres glæde på arbejdsplad-
sen (Ibid.:2). Endvidere nævner de ansatte personlig interesse, konkurrencer og salgstal - dog er alle 
ikke enige i, hvorvidt disse er motiverende faktorer (Ibid.:2,3,14). Medarbejderne giver udtryk for, 
at muligheden for at modtage provision eller bonusser ville være en motiverende faktor (Ibid.:10). 
 
Medarbejderne beskriver altså at de motiveres af sammenhold, fællesskab, tilknytning og anerken-
delse. Derudover nævnes personlig interesse, konkurrencer, salgstal, provision og bonusser som 
mulige motivationsfaktorer. 
 
4.3 Oversigt over temaer 
I ovenstående afsnit ser vi seks gennemgående temaer omkring motivation i Companys Original: 
 Anerkendelse og feedback 
 Tilknytning og fællesskab 
 Personlig interesse 
 Konkurrence 
 Lønincitamenter 
 Målsætning 
Disse temaer danner baggrund for vores tematiske analyse.  
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4.4 Tematisk analyse 
I dette afsnit vil vi analysere og fortolke ledelsens og medarbejdernes udsagn omkring motivation 
ud fra de ovennævnte seks temaer. Her vil vi inddrage, sammenligne og analysere medarbejdernes 
udsagn med den valgte teori og vores sekundære empiri fra vores spørgeskemaundersøgelse. Dette 
gør vi for at undersøge og besvare vores problemstilling om, hvorvidt ledelsens måde at motivere 
på hænger sammen med, hvad medarbejderne motiveres af. 
4.4.1 Anerkendelse og feedback 
I det følgende vil vi analysere og diskutere temaet “anerkendelse og feedback”. Temaet knytter sig 
til teori om både indre og ydre motivationsteori, idet anerkendelse og feedback både kan vise sig 
gennem det kollegiale fællesskab og fra ledelsen, men også gennem belønning. Vi vil benytte indre 
motivationsteori til at belyse temaet “anerkendelse og feedback”, da vores empiri viser, at det er i 
denne forbindelse, informanterne nævner emnet. Vi anser anerkendelse som ros og påskønnelse, og 
feedback som en evaluerende tilbagemelding på en præstation. Vi vurderer, at medarbejderne kan 
opnå en form for anerkendelse gennem feedback, hvorfor disse to er skrevet under samme tema. 
 
Forskellige former for anerkendelse 
I vores interview med butikschefen udtaler hun, at anerkendelse er en af de vigtigste faktorer til at 
øge motivationen blandt medarbejderne. Hun fastslår blandt andet: “At man selvfølgelig fremhæver 
et godt stykke arbejde i stedet for at slå ned på et dårligt stykke arbejde.” (Bilag 1:3). Butikschefen 
anvender forskellige metoder til at anerkende sine medarbejdere. Først og fremmest benytter hun 
Companys Originals interne Facebookside til at fremhæve den enkeltes gode stykke arbejde. Der-
udover anerkender hun også medarbejderne én gang om måneden, hvor hun lægger opgørelser i 
frokoststuen med highligts af de medarbejdere, som har gjort det ekstra godt. Sidst men ikke mindst 
lægger hun vægt på at anerkende de ansatte personligt (Ibid.:4). Offentlig anerkendelse fra ledelsen 
hører under den ydre motivation, idet det kan benyttes som et strategisk ledelsesværktøj til at frem-
me motivation blandt medarbejderne. 
Det kan diskuteres, om den offentlige anerkendelse kan have en negativ effekt på medarbej-
derne i butikken. Ifølge McClelland bør personer med behovet for tilknytning ikke anerkendes 
offentligt, da disse medarbejdere oftest ikke bryder sig om at skille sig ud på arbejdspladsen (Eyre, 
2016). I fokusgruppen bliver der ikke direkte italesat, hvordan medarbejderne oplever offentlig an-
erkende fra ledelsen. Dog udtrykker en af medarbejderne i forhold til salgstal, at det har betydning, 
hvordan ledelsen kigger på én (Bilag 3:4). I den forbindelse ser vi, at det kan være problematisk, at 
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ledelsen vælger at highlighte enkelte præstationer på en oversigt, hvor alle medarbejdernes navne 
fremgår. Dette kan især synes problematisk for medarbejdere med behovet for tilknytning. På den 
måde sammenlignes medarbejdernes salgstal for at kunne udvælge dem, som har gjort det bedst. 
Problematikken opstår, hvis nogle medarbejdere sjældent formår at blive fremhævet. Disse personer 
kan føle, at de ikke formår at udføre deres job på niveau med dem, der formår at blive highlightet. 
Denne erkendelse kan være svær at tale om i et forum som fokusgruppen, idet man både udstiller 
sig selv og ledelsen. Dette kan være en mulig årsag til, at emnet ikke blive berørt yderligere. 
Dog ser vi i forbindelse med Udsens teori, at offentlig ros kan bidrage til god og positiv 
stemning på arbejdspladsen, og at det ligeledes kan bevirke, at medarbejderne føler sig værdsatte 
(Udsen, 2007:22-23). Vi vurderer, at den type af offentlige anerkendelse der kan skabe positiv 
stemning, hovedsagligt er den personlige anerkendelse, som foregår ansigt til ansigt i butikken. 
Herved er der ingen medarbejdere, der udstilles negativt, idet butikschefen ikke slår ned på et dårlig 
stykke arbejde. Således er det kun de positive præstationer, der er i fokus - modsat oversigten i fro-
koststuen hvorpå det tydeligt fremgår, hvem der har gjort det godt og mindre godt. 
 
Feedback fra ledelsen og kollegaer versus anerkendelse fra kunder 
I spørgeskemaet fremgår det af spørgsmålet “Hvad motiverer dig?”, at 64% medarbejdere føler sig 
motiverede eller meget motiverede af “Feedback fra butikschef” og 79% føler sig motiverede af 
“Feedback fra floormanager” (Bilag 4: Figur 4.1). Selvom forskellen på medarbejdernes vurdering 
af “Feedback fra butikschef” og “Feedback fra floormanager” må siges at være forholdsvis lille, kan 
en mulig forklaring på dette være, at floormanageren til daglig arbejder tættere med medarbejderne. 
Dette kan gøre at medarbejdere føler sig mere fortrolige med floormanageren, modsat butikschefen 
som oftest arbejder på kontoret, hvor hun er mere distanceret fra medarbejderne. Feedback fra 
floormanageren kan derfor have større betydning og kan være mere motivationsskabende for med-
arbejderne, end feedback fra butikschefen kan. 
Når det kommer til feedback fra kollegaer, ses det i spørgeskemaet, at 71% af medarbejder-
ne føler sig enten motiverede eller meget motiverede af “Feedback fra kollegaer” (Bilag 4: Figur 
4.1). Det bliver endvidere nævnt i fokusgruppen, at medarbejderne er gode til at give hinanden an-
erkendelse. Blandt andet udtaler en af medarbejderne følgende: 
 
“Og at vi generelt er rigtig gode til at komplimentere hinanden og sige sådan “hey, hva så, 
du ser godt ud”, og så siger du “du ser godt ud”, og så bliver man lige glad. Det synes jeg 
bare, er noget af de fedeste. (...) Det skaber bare god energi og god stemning.” (Bilag 3:23) 
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Dermed gives der udtryk for, at små komplimenter i arbejdstiden er med til at løfte humøret hos de 
ansatte og skabe positiv stemning, som kan være med til at motivere dem i deres arbejde. Medar-
bejderne beskriver, at de er gode til at rose og gejle hinanden op i løbet af arbejdsdagen, hvilket for 
eksempel gøres ved at give hinanden high-fives, når det går godt (Ibid.:3). Det at medarbejderne 
vægter feedback fra kollegaer højt, ser vi som en indikator på, at fællesskabet og team-følelsen er 
essentiel for medarbejderne. Dette aspekt uddybes nærmere i temaet “Tilknytning og fællesskab”. 
 
Selvom medarbejderne vægter feedback i form af anerkendelse fra hinanden højt, vægter de aner-
kendelse fra kunder en smule højere. Af spørgeskemaet fremgår det, at 86% af medarbejderne føler 
sig motiverede eller meget motiverede af “Anerkendelse fra kunder” (Bilag 4: Figur 4.1). Det frem-
går tydeligt, at kunderne er med til at styrke medarbejdernes selvtillid, hvilket giver dem lyst og 
motivation til at yde en god service. Hertil udtaler en af medarbejderne i fokusgruppen: 
 
“(...) altså min selvtillid (...) stiger 180 grader, hvis der er en kunde, der siger “tusind tak 
for din hjælp (...) du giver en god service” (...) Så føler man virkelig, at man har gjort noget 
godt for en, og de har brugt ens hjælp, altså det er det, jeg synes, er det motiverende ved det.” 
(Bilag 3:16). 
 
Netop medarbejdernes positive holdning til anerkendelse fra kunder kan forbindes med Christen-
sens beskrivelse af, at det i dag er langt mere motiverende for de ansatte at få feedback fra 
slutbrugerne frem for fra lederen (Christensen, 2013:116). Slutbrugere skal her forstås som butik-
kens kunder. Ifølge Christensen føler mennesker: “(...) at de bidrager med noget, når de oplever 
anerkendelse fra slutbrugeren af det produkt, de har arbejdet på, frem for udelukkende at få aner-
kendelse gennem andenhåndskilder som fx lederen.” (Ibid.:120). Den procentvise forskel i 
medarbejdernes vurdering af vigtigheden af feedback fra kollegaer og ledelsen samt anerkendelse 
fra kunder vidner om, at Christensens pointe gør sig gældende for medarbejderne i Companys Ori-
ginal. En mulig årsag til at medarbejderne vægter anerkendelse fra kunder højest kan være, at 
medarbejderne har en personlig kontakt med kunderne og lægger et stort stykke arbejde i at gøre 
hver enkelt kunde tilfreds. Derfor forestiller vi os, at det betyder meget for medarbejderne, når an-
erkendelsen netop kommer fra kunderne - de personer som selv har oplevet medarbejdernes service. 
Herved bekræftes medarbejderne i et konkret stykke arbejde, og de får som regel kundens ærlige 
mening, idet der ikke ligger en skjult agenda i anerkendelsen. Derudover taler anerkendelsen fra 
kunder mere til medarbejdernes personlige egenskaber, hvorved den appellerer mere til den indre 
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motivation. Anerkendelse gennem feedback fra ledelsen appellerer derimod i højere grad til den yd-
re motivation, da denne kan siges at være mere fokuseret på det salgsmæssige frem for personlige 
kundskaber. Når ledelsen giver feedback, kan denne desuden være strategisk anlagt, og medarbej-
derne kan muligvis føle, at den ikke er oprigtig, hvorfor den ikke er lige så motiverende. Endnu en 
mulig forklaring på at medarbejderne vægter kundernes anerkendelse højere end feedback fra bu-
tikschefen, kan således være, at medarbejderne kan opleve lederens feedback som et manipulerende 
forsøg på at få dem til at stræbe yderligere efter lederens opsatte mål (Ibid.:121). I den givne kon-
tekst virker det til, at medarbejderne i højere grad drives af deres indre motivation, hvorimod 
ledelsen umiddelbart vægter de ydre motivationsfaktorer som de vigtigste. 
 
Delkonklusion: Anerkendelse og feedback 
Som afslutning på dette tema kan det udledes, at både butikschefen og floormanageren beskriver 
feedback i form af anerkendelse som en vigtig motivationsfaktor, og at butikschefen på forskellige 
måder søger at anerkende sine medarbejdere. Derudover kommer det i ovenstående tema til udtryk, 
hvordan kollegial anerkendelse er med til at motivere medarbejderne og løfte deres humør. Vi vur-
derer, at der er overensstemmelse mellem ledelsen og medarbejdernes syn på, at anerkendelse og 
feedback er vigtige motivationsfaktorer. Når det kommer til medarbejderne, vægter de anerkendelse 
fra kunderne højere end feedback fra ledelsen. 
 
4.4.2 Tilknytning og fællesskab 
I dette afsnit vil vi analysere og fortolke på informanternes udsagn, som hører under temaet “Til-
knytning og fællesskab”. Temaet knytter sig til teori om indre motivation, da det omhandler den 
personlige oplevelse af arbejdet. Vi mener at kunne se spor i vores empiri der tyder på, at fælles-
skabet blandt medarbejderne er med til at øge deres følelse af tilknytning til butikken, hvorfor vi 
ikke ser, at fællesskab og tilknytning kan analyseres som to separate motivationsfaktorer. 
 
Som påpeget i vores deskriptive analysedel oplever medarbejderne fællesskab som motiverende, og 
når der i spørgeskemaet spørges ind til, hvad der motiverer den enkelte medarbejder, er “(...) team-
spirit” (Bilag 4:2), et af de ord der benyttes. Ordet team går igen, når floormanageren beskriver de 
ansatte i butikken som værende “(...) et helt specielt team, som jeg synes er enormt motiverende at 
møde ind til hver eneste dag.” (Bilag 2:2). Derudover viser spørgeskemaundersøgelsens spørgsmål: 
“Hvad motiverer dig?”, at hele 93% af respondenterne føler sig enten motiverede eller meget moti-
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verede af “Kollegialt fællesskab” (Bilag 4: Figur 4.1). Ved kollegialt fællesskab forstår vi også so-
cialt fællesskab. Vi antager, at noget af det, der er med til at skabe denne team-spirit og socialt 
fællesskab, er medarbejdernes erfaringsudvekslinger, eksempelvis i form af kundeoplevelser (Bilag 
3:18). 
I fokusgruppen kommer det netop til udtryk, at medarbejderne nyder at dele deres oplevelser 
fra arbejdsdagen med hinanden, hvor de aktivt bekræfter hinanden og interesseret spørger ind til 
hinandens oplevelser (Ibid.:18). Vi vurderer at dette er med til at skabe et socialt fællesskab, og at 
medarbejdernes erfaringsdelinger bidrager til en positiv stemning, fordi de skaber sjove historier, 
som de kan samles om. I forbindelse med dette skabes der en fælles meningsdannelse, som bidrager 
til et socialt fællesskab, som mennesket, ifølge Christensen, har et medfødt behov for at være en del 
af (Christensen, 2013:24). Vi antager ligeledes, at deres sociale fællesskab må være med til at styr-
ke deres tilknytning til deres arbejde, eftersom de beskriver, at en vigtig motivationsfaktor i deres 
arbejde er det kollegiale fællesskab. 
 
I fokusgruppen beskriver medarbejderne ligeledes, at de godt kan forstå, at kunderne har lyst til at 
komme ind i butikken og de er alle enige om, at de kan stå inde for butikkens serviceniveau (Bilag 
3:20). Medarbejdernes tilknytning til butikken kommer til udtryk, når de beskriver, at butikken og 
dens serviceniveau er med til at skabe en følelse af stolthed, hvilket motiverer de ansatte i deres ar-
bejde (Ibid.). Det er dermed en motivationsfaktor for medarbejderne, at de har mulighed for at yde 
en ekstra service, og vi vurderer, at deres følelse af stolthed er med til at styrke medarbejdernes fæl-
lesskab og team-spirit, idet de er sammen om at have en positiv holdning til deres arbejdsplads. 
Afslutningsvis identificerer vi, at størstedelen af medarbejderne i butikken har et behov for tilknyt-
ning, som er et af de behov, McClelland beskriver i sin behovsteori (Eyre, 2016). Ved behovet for 
tilknytning beskrives team-arbejde, samarbejde og tillid nemlig som essentielle værdier, hvilket vi 
ser, gør sig gældende for medarbejderne. 
 
Ledelsens syn på fællesskab versus medarbejdernes syn på fællesskab 
Som nævnt ovenfor identificerer vi, at fællesskab og tilknytning er essentielt for, at medarbejderne 
føler sig motiverede på arbejdspladsen. Det er motiverende for dem, at alle har det godt med hinan-
den: “Ja, hold kæft det ville være demotiverende, hvis det var folk, man bare ikke kunne lide.” 
(Bilag 3:14). Netop fællesskabet og sammenholdet blandt medarbejderne er også noget af det, som 
både butikschefen og floormanageren påpeger som essentielle motivationsfaktorer blandt medar-
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bejderne, hvorfor der ses en overensstemmelse mellem ledelsen og medarbejdernes syn på fælles-
skab som en motiverende faktor. 
 
Mens medarbejderne eksemplificerer fællesskabet og sammenholdet ved, at de deler erfaringer med 
hinanden (Ibid.:18), beskriver butikschefen sammenhold som når medarbejderne føler sig stolte 
over deres arbejde, og har lysten til at møde op og gøre sig umage i butikken (Bilag 1:2). Derudover 
beskriver hun, at hun stræber efter en god omsætning, men at hun helst ser, at medarbejderne når 
derhen fordi de er glade for deres arbejde (Ibid.:4). Som tidligere nævnt anser vi også den fælles 
stolthed blandt medarbejderne, som værende med til at skabe et kollegialt fællesskab, og dermed 
kan vi udlede, at der er en vis form for overensstemmelse mellem ledelsen syn på sammenhold og 
medarbejdernes syn på sammenhold. Dog er der noget, der tyder på, at medarbejderne i højere grad 
forstår sig selv som team med fokus på fællesskab, frem for et team med fokus på salg. Sidstnævnte 
lader til at være det, som butikschefen forstår ved teamet, når hun henviser til sammenhold som væ-
rende når medarbejderne føler sig stolte af deres arbejde og har lysten til at gøre sig umage i 
butikken. Floormanageren nævner sammenhold, rummelighed og fleksibilitet som drivende motiva-
tionsfaktorer for mange af medarbejderne (Bilag 2:3). Det lader dermed til, at floormanageren i 
højere grad end butikschefen læner sig op ad medarbejdernes forståelse af sammenhold, da disse 
værdier også synes at stemme overens med medarbejdernes forståelse af sammenhold: “(...) selvom 
vi er meget forskellige mange af os, så føler jeg bare virkelig, at vi alle sammen kan sammen.” (Bi-
lag 3:22). Her beskriver en af medarbejderne netop, hvordan medarbejderne rummer hinanden og 
kan finde ud af at samarbejde trods forskellighed. Vi antager, at en mulig grund til at floormanage-
rens forståelse af sammenhold knytter sig til medarbejdernes forståelse af dette, kan være, at 
floormanageren er tættere på medarbejderne til hverdag, da hun ligesom dem fungerer som sælger i 
butikken. Butikschefen beskriver selv, at hendes primære job i butikken er at have fokus på omsæt-
ningen (Bilag 1:1-2), hvilket kan være med til at forklare, hvorfor hendes fokus og forståelse af 
sammenhold knytter sig til salg. 
 
Delkonklusion: Tilknytning og fællesskab 
Om dette tema kan vi afslutningsvis udlede, at fællesskabet blandt medarbejderne og deres tilknyt-
ning til butikken er vigtige motivationsfaktorer for medarbejderne. Medarbejderne omtaler dem selv 
som et team, og selve team-følelsen er med til skabe sammenhold. Vi kan konkludere, at medarbej-
dernes sociale fællesskab styrker deres tilknytning til deres arbejdsplads, idet de beskriver kollegialt 
fællesskab, som en vigtig motivationsfaktor. Vi har i ovenstående identificeret, at størstedelen af 
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medarbejderne i Companys Original har et behov for tilknytning, idet team-arbejde og sammenhold 
er væsentlige motivationsfaktorer i deres arbejde. Vi har argumenteret for, at butikschefen forstår 
sammenhold ved, at medarbejderne har lyst til at møde op på arbejdet hver dag og gøre sig umage. 
Denne forståelse af sammenhold anser vi mere som salgsrelateret end relateret til det sociale fælles-
skab. Sidstnævnte knytter sig til medarbejdernes forståelse af sammenhold. Modsat butikschefen 
stemmer floormanagerens forståelse af sammenhold i højere grad overens med medarbejdernes for-
ståelse af dette. 
 
4.4.3 Personlig interesse 
I dette afsnit analyserer og fortolker vi temaet “personlig interesse”. Dette er et centralt tema inden 
for teori om indre motivation, som omhandler, at man gør noget udelukkende på baggrund af per-
sonlig interesse og tilfredsstillelse. Den enkelte persons interesser og præferencer afgør, i hvor høj 
grad man er motiveret til at udføre bestemte handlinger (Udsen, 2007:19). 
 
Butikschefen opfatter blandt andet motivation som lysten til at arbejde, og som tidligere nævnt ser 
hun helst, at medarbejderne er glade for deres arbejde (Bilag 1:4). Til spørgeskemaet spørgsmål 
“Hvad motiverer dig?” svarer 64% af medarbejderne, at de enten føler sig motiverede eller meget 
motiverede af “Min personlige interesse for detail” (Bilag 4: Figur 4.1). Derudover føler 71% af 
medarbejderne sig motiverede eller meget motiverede af “Mulighed for udvikling” (Ibid.: Figur 
4.2). Dette finder vi ikke overraskende, da vi betragter det naturligt, at man som medarbejder moti-
veres, hvis man finder sit arbejde interessant og har mulighed for at udvikle sig gennem sit arbejde. 
Dog ser vi i vores fokusgruppe, at det ikke er alle medarbejderne, der i lige høj grad føler sig moti-
verede af deres personlig interesse for faget. En mulig forklaring herpå kan være, at fokusgruppen 
bestod af to fuldtidsansatte, en elev og tre assistancer. Eleven og de fuldtidsansatte har valgt faget 
som deres levevej, hvorimod det for assistancerne ikke er deres primære profession. En af de fuld-
tidsansatte nævner denne forskel: 
 
“Der tænker jeg bare, at det må være sværere for dem (assistancen, red.) Altså de har gang i 
noget andet (...) og så kommer herind kl. fire, der vil man bare gerne have fri, ikke? (...) Så 
jeg synes, det er nemmere at være motiveret som fuldtids, tror jeg.” 
(Bilag 3:14-15). 
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Hun påpeger, at assistancerne kan have sværere ved at føle sig motiverede i deres arbejde, da det 
ikke er deres primære profession og de derfor ikke på samme måde er drevet af personlig interesse. 
En af assistancerne erklærer sig enig med ovenstående citat, hvor hun forklarer, at det er de fuld-
tidsansatte, der motiverer dem, hvis de føler sig demotiverede i deres arbejde (Ibid.:15). Det vidner 
om, at der er en forskel i forhold til deres personlige interesse for faget, som har indflydelse på de-
res motivation, hvor de fuldtidsansatte i højere grad motiveres af deres personlige interesse for 
faget. Det bevirker eksempelvis, at de fuldtidsansatte kan være med til at motivere assistancerne, 
når og hvis der er behov for det. Derved kan vi udlede, at deres personlige interesse for faget driver 
dem til at yde en ekstra indsats i deres arbejde, hvilket ifølge Ryan og Deci er med til at udvikle vi-
den og kompetencer (Ryan & Deci, 2000:57). 
Forskellen mellem de fuldtidsansatte og assistancernes personlige interesse for faget, kom-
mer ligeledes til udtryk, da eleven beskriver sin personlige interesse for faget som værende 
motiverende. Hun beskriver, hvordan hun altid har gået op i mode og ser det som en passion der og-
så influerer hendes privatliv: 
 
“Mine veninder vi står sådan og styler hinanden (...) altså jeg tager det nærmest også med 
hjem. Så det er helt naturligt, jeg kan slet ikke lade være med at guide (...) Altså jeg tror 
meget det handler om, måske især med fuldtids, vi er her virkelig, fordi vi brænder for det. 
Ellers ville jeg aldrig være her så meget, tror jeg.” (Bilag 3:13). 
 
Medarbejderen finder det helt naturligt at tage arbejdet med sig hjem. Hun brænder for faget og 
vurderer, at hun nok ikke ville have jobbet, hvis ikke det var hendes passion. Dette kan skyldes, at 
hun er elev, som er igang med at tage sin uddannelse hos Companys Original og dermed har valgt 
denne profession som sin levevej. Hun påpeger ligeledes, at det formentlig forholder sig sådan, sær-
ligt for de fuldtidsansatte, da de netop har valgt det som deres levevej og derfor har med mode at 
gøre i deres dagligdag. Det vidner om vigtigheden af interessen for detail og mode, som en af de 
væsentligste faktorer der er med til at motivere og drive de fuldtidsansatte i deres daglige arbejde. 
Derved kan vi udlede, at de fuldtidsansatte, herunder eleven, i høj grad er drevet af deres indre mo-
tivation i form af personlig interesse. Dette eksemplificeres, når eleven beskriver, at hun opnår 
tilfredsstillelse ved at klæde andre på - både i og udenfor arbejdstiden. 
Vi ser, at de fuldtidsansatte i højere grad motiveres af deres personlige interesse, der påvir-
ker deres lyst til at arbejde. Dette stemmer overens med butikschefens opfattelse af motivation, 
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hvorved hun forstår, at medarbejderne er glade for deres arbejde og drevet af deres lyst dertil (Bilag 
1:4). Dog er assistancerne ikke i lige så høj grad drevet af deres personlige interesse for faget. 
 
Delkonklusion: Personlig interesse 
Som nævnt tilkendegiver over halvdelen af medarbejderne, at deres personlige interesse for detail 
motiverer dem. Vi ser en sammenhæng mellem ledelsens og medarbejdernes tilkendegivelser om 
personlig interesse for faget. Ledelsen ønsker ganske naturligt, at medarbejderne motiveres af glæ-
den ved at komme på arbejde, hvilket størstedelen af medarbejderne tilkendegiver, at de gør. Dog er 
de fuldtidsansatte i højere grad end assistancerne motiverede af deres personlige interesse for faget, 
som øger deres lyst til at arbejde. 
 
4.4.4 Konkurrencer 
Vi vil i dette afsnit diskutere og analysere temaet “konkurrencer”, som synes at være en væsentlig 
del af ledelsens og medarbejdernes dagligdag i Companys Original. Konkurrencer knytter sig til yd-
re motivationsteori, idet der oftest følger en form for belønning. Ydre motivation forbindes blandt 
andet med opgaver og aktiviteter, der udføres til gengæld for aflønning (Friis & Hansen, 2013:136). 
 
Da butikschefen bliver spurgt ind til, hvad hun gør for at motivere sine medarbejdere, svarer hun, at 
det åbenlyse er at motivere sine ansatte gennem løn, men at man også kan motivere gennem ansvar 
og fælles mål (Bilag 1:2). I forbindelse med konkurrencer tyder det på, at butikschefen søger at mo-
tivere gennem det, som hun kalder for “det åbenlyse” - nemlig lønnen (jf. Begrebsafklaring). Hun 
beskriver: ”Altså jeg får helt klart mest ud af dem, når der er noget konkurrence indover.” (Bilag 
1:2). Om konkurrencer forklarer hun, at ”Det kan være, hvem der sælger mest på en dag, og det kan 
være, hvem der sælger mest af en bestemt ting på en dag, hvem der sælger flest styk af noget.” 
(Ibid.:3). Disse konkurrencer har fokus på individuelle mål og kan derfor siges at knytte sig til ydre 
motivationsfaktorer. 
 
Konkurrencer med fælles mål versus konkurrencer med individuelle mål 
Når vi spørger medarbejderne ind til konkurrencer i fokusgruppen, nævner de, at de føler sig moti-
verede af nogle af dem (Bilag 3:2). Hertil svarer et flertal af respondenterne i spørgeskemaet, at de 
foretrækker konkurrencer med fokus på fælles mål frem for individuelle mål, fordi det er med til at 
skabe sammenhold og god stemning (Bilag 4: Spm.4-5). Dette kan eksempelvis være, når butikken 
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dyster om at sælge mere end deres søsterbutik, hvor medarbejderne motiveres af konkurrencen og 
fællesskabet deri (Bilag 3:12). 
 
Når der er tale om konkurrencer med fokus på fælles mål, mener vi at kunne se, at konkurrencerne 
ikke kun knytter sig til ydre motivationsfaktorer men også indre motivationsfaktorer. En af medar-
bejderne udtaler: “Der er det en stor motivationsfaktor. Fordi man tænker okay, så handler det om 
vi er et team. Der er det fællesskabet der ligesom overvinder (...)“ (Ibid.) Som medarbejderen næv-
ner i dette citat, er fællesskabet i en konkurrencesituation en stor motivationsfaktor. Ved 
konkurrencer med fokus på fælles mål mener vi at kunne se, at disse knytter sig til medarbejdernes 
indre motivation, fordi den indre motivationsteori bygger på en antagelse om, at mennesket har be-
stemte medfødte behov, som de søger at få dækket - eksempelvis følelsen af fællesskab 
(Christensen, 2013:24). Som før nævnt beskriver Christensen, at mennesker er relationelle, hvilket 
kan medføre, at menneskers motivation kan være påvirket af andre (jf. Teori). I overensstemmelse 
med dette udtaler en medarbejder i fokusgruppen, hvordan de gejler hinanden op i konkurrencer, 
med fokus på fælles mål (Bilag 3:3). Vi ser derfor, at Christensens argument om mennesket som 
værende relationelt bliver aktuelt i dette tilfælde, hvor deres motivation påvirkes af hinanden. På 
den måde er konkurrencer med fælles mål med til at fremme medarbejdernes indre motivation, da 
disse er præget af fællesskab. Hertil argumenterer Ryan og Deci for, at den indre motivation sagtens 
kan drive mennesker gennem begivenheder der bærer præg af ydre motivation (Ryan & Deci, 
2000:58). 
Medarbejderne motiveres dermed af at konkurrere med hinanden frem for mod hinanden. 
Som tidligere nævnt har vi identificeret, at mange af medarbejderne i Companys Original har behov 
for tilknytning (jf. Tilknytning og fællesskab). McClelland beskriver, at mennesker med behov for 
tilknytning ikke i lige så høj grad motiveres af konkurrencer, da konkurrencer overskygges af det 
fælles samarbejde (Eyre, 2016). Dog mener vi, at der kan argumenteres for, at de fælles konkurren-
cer skaber sammenhold, idet medarbejderne står sammen om et fælles mål. Derfor ser vi her en 
uoverensstemmelse mellem McClellands beskrivelse af behov for tilknytning og hvad vi ser gør sig 
gældende hos medarbejderne i Companys Original.  
 
Andre medarbejdere motiveres dog mere af konkurrencer med fokus på individuelle mål. I fokus-
gruppen er det primært de fuldtidsansatte og eleven i Companys Original, som giver udtryk for, at 
konkurrencer med individuelle mål er de mest motiverende. Derimod finder assistancerne ikke den-
ne slags konkurrencer motiverende (Bilag 3:3-4). I forhold til spørgeskemaet tilkendegiver to af 
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medarbejderne, at de finder konkurrencer med fokus på individuelle mål motiverende: “Individuelle 
mål, det bliver altid mest retfærdigt” (Bilag 4: Spm. 4) og “Individuelle: Det er lettere at presse sig 
selv end en hel gruppe. Man kan selv bestemme hvor meget man har lyst til at yde.” (Ibid.). Her ud-
trykker de to medarbejdere fra spørgeskemaet, at konkurrencer med fokus på individuelle mål er 
mest motiverende og retfærdige. 
Vi vurderer at første udsagn handler om retfærdighed. Af dette kan vi udlede, at der ved 
konkurrencer med fokus på individuelle mål er mulighed for, at den enkelte kan lade sine kompe-
tencer komme sig til gode. På den måde influerer medarbejderne ikke hinandens salg, og man kan 
dermed se, hvem der yder mest. I det andet udsagn tyder det på, at de individuelle konkurrencer kan 
føles befriende, fordi medarbejderne netop selv kan bestemme, hvor meget de yder, når de er på ar-
bejde. Der er ikke et fælles mål, der kan holde dem ansvarlige for at yde mere, end hvad de selv 
synes er passende. 
Latham og Locke beskriver i deres målsætningsteori, at nogle mennesker finder det mere til-
fredsstillende at besejre en anden person frem for at slå en upersonlig rekord (Latham & Locke, 
1984:112). Dette gør sig muligvis gældende for de af medarbejderne, der foretrækker konkurrencer 
med fokus på individuelle mål. Ved disse konkurrencer kan medarbejderne være drevet af at skulle 
overgå en kollega i deres individuelle salgstal, hvilket må siges at være en personlig rekord. 
 
Konsekvenser ved konkurrencer 
Butikschefen giver ikke udtryk for, at konkurrencer har betydning for den interne kommunikation 
mellem medarbejderne (Bilag 1:5). Dette er interessant, idet medarbejderne beskriver, at de indivi-
duelle konkurrencer kan medføre negativitet og virke demotiverende. En af medarbejderne uddyber 
i spørgeskemaet, at: ”Det er sjovere at arbejde sammen om fælles mål. Hader individuelle mål når 
det er butikken i helhed det drejer sig om” (Bilag 4: Spm. 4). I fokusgruppen beskriver en af assi-
stancerne ligeledes, at hun synes, der kan opstå dårlig stemning ved individuelle konkurrencer: 
“Nogen folk kan måske gøre det på en forkert måde, så der bliver dårlig stemning(...)” (Bilag 3:4). 
Hermed er der en uoverensstemmelse mellem butikschefens og medarbejdernes indtryk af konkur-
rencers påvirkning. 
Når nogle af medarbejderne konkurrerer på “en forkert måde”, kan begrundelsen være, at de 
vil gøre hvad som helst for at nå de højeste salgstal, inden dagen er omme. Som nævnt har medar-
bejderne mulighed for at gå ind og tjekke sine egne og sine kollegers salgstal (jf. Om Companys 
Original). En af medarbejderne beskriver, at salgstallene er med til at skabe en form for skjult kon-
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kurrence blandt medarbejderne, og at dette kan resultere i dårlig stemning (Bilag 3:4). Denne pointe 
understøttes af Latham og Locke, der beskriver, at der netop kan være forbundet risici ved målsæt-
ninger i form af konkurrencer på arbejdspladsen, idet medarbejderen herigennem kan opleve 
nederlag (Latham & Locke, 1984:171-172). Muligheden for at konkurrencer kan skabe dårlig stem-
ning på arbejdspladsen kan således være grunden til, at nogle af medarbejderne ikke bryder sig om 
individuelle konkurrencer. 
Floormanageren udtaler, at det ikke er alle, der bryder sig om individuelle konkurrencer el-
ler motiveres af dem (Bilag 2:3). Hermed er der også en forskel på, hvordan butikschefen og 
floormanageren oplever, at konkurrencer motiverer og påvirker medarbejderne. Som beskrevet i af-
snittet om anerkendelse og feedback kan denne forskel skyldes, at floormanageren oftere end 
butikschefen arbejder på gulvet med medarbejderne. Butikschefen ser derfor oftest kun, hvordan 
konkurrencer motiverer medarbejderne ud fra salgstal, og ikke hvordan konkurrencerne påvirker og 
motiverer medarbejderne forskelligt i hverdagen. 
 
En anden iøjnefaldende pointe er, at det er assistancerne der udtaler, at de føler, at salgstallene ska-
ber dårlig stemning. De fuldtidsansatte er uenige i, at disse er med til at skabe dårlig stemning og 
udtaler, at konkurrencer er noget af det, der motiverer dem til at udføre et godt stykke arbejde (Bi-
lag 3:3-4). En mulig årsag til dette er, at der er mindre sandsynlighed for, at assistancerne kan vinde 
de individuelle konkurrencer, da de ikke er lige så meget på arbejde som de fuldtidsansatte. I for-
bindelse med Latham og Lockes ovenstående argumentation, er det sigende, at det er assistancerne 
der føler, at konkurrencerne kan skabe dårlig stemning. Der er nemlig en sandsynlighed for, at assi-
stancerne kan føle en form for utilfredshed eller nederlag, fordi de har sværere ved at vinde de 
individuelle konkurrencer. Denne utilfredshed kan også hænge sammen med medarbejdernes indi-
viduelle interesse for faget, som også virker til at være forskellig alt efter deres stilling (jf. Personlig 
interesse). 
 
Vi kan dermed udlede, at der er en mindre uoverensstemmelse mellem butikschefens og nogle af 
medarbejdernes holdning om motivation i forhold til konkurrencer. Størstedelen af medarbejderne 
er nemlig enige om, at konkurrencer med fokus på fælles mål er dem, der motiverer mest, hvorimod 
det primært er de fuldtidsansatte, der motiveres af konkurrencer med fokus på individuelle mål. Når 
butikschefen derfor udtrykker, at hun får mest ud af sine medarbejdere når hun benytter konkurren-
cer som motiverende tiltag, er resultatet altså forskelligt, alt efter om der er fokus på fælles eller 
individuelle mål. Størstedelen af medarbejderne motiveres således af konkurrencer med fælles mål. 
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Dette kan skyldes, at de i sådanne tilfælde står sammen som et team, hvilket styrker sammenholdet 
og følelsen af motivation. Dette kan endvidere være præget af det faktum, at medarbejdergruppen 
hos Companys Original er meget motiveret af deres fællesskab (jf. Tilknytning og fællesskab). 
 
Delkonklusion: Konkurrencer 
Af ovenstående afsnit kan vi udlede, at ledelsen i Companys Original mener, at konkurrencer er en 
vigtig motivationsfaktor. Ligeledes tilkendegiver medarbejderne, at konkurrencer motiverer dem i 
deres arbejde. Butikschefen fokuserer meget på konkurrencer med individuelle mål. I forlængelse af 
dette har floormanageren fokus på, at konkurrencer kan have forskellig effekt på medarbejderne, 
hvilket er en pointe, der også kommer til udtryk i medarbejdergruppen, hvor der er uoverensstem-
melse omkring, hvilke konkurrencer der er mest motiverende. Størstedelen motiveres mest af 
konkurrencer med fokus på fælles mål, da disse skaber fællesskab og en følelse af at stå sammen 
som et team. Andre medarbejdere motiveres mest af konkurrencer med fokus på individuelle mål, 
da disse kan være mere retfærdige. Vi kan udlede, at det primært er de fuldtidsansatte i Companys 
Original, der finder de individuelle konkurrencer mest motiverende, hvorimod assistancerne synes, 
at de fælles konkurrencer er mest motiverende. Som nævnt kan medarbejdernes præferencer inden 
for konkurrencerne hænge sammen med deres stillinger og dermed, hvor gode chancer de har for at 
vinde konkurrencerne. 
Derved kan vi udlede, at ledelsens tiltag med at benytte konkurrencer, kan virke motiveren-
de for medarbejderne. Dog er der forskel på, om de motiveres af konkurrencer med individuelle 
eller fælles mål, som særligt floormanageren virker til at have fokus på. Der er dermed en uoverens-
stemmelse, da butikschefen har fokus på konkurrencer med individuelle mål, hvorimod 
medarbejdergruppen udtrykker, at de motiveres mest af konkurrencer med fælles mål. 
 
4.4.5 Lønincitamenter 
I dette afsnit vil vi analysere motiverende elementer tilhørende temaet “lønincitamenter”. Ved lø-
nincitamenter forstår vi incitamenter, som er hængt op på et produktionsmål, som eksempelvis 
salgsprovision og bonusordninger (Udsen, 2007:12). Derved knytter lønincitamenter sig til teori om 
ydre motivation, da det handler om en form for belønning. 
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Provision 
Med afsæt i fokusgruppen er det tydeligt, at medarbejderne efterspørger incitamentskabende tiltag 
som salgsprovision og bonusordninger. Blandt andet forklarer en af de fuldtidsansatte, hvordan le-
delsen året forinden havde lavet et forsøg med provision i en enkelt måned for at se dets virkning 
(jf. Om Companys Original). Hun omtaler det som en stor motivationsfaktor med ønsket om at ind-
føre det igen: 
 
“Altså det for mig, er en kæmpe gulerod og motivation. Altså, det ville jeg ønske de indførte, 
for så kan man sige nok så meget om salgstal. Men alle solgte meget bedre i den periode 
(...) fordi de vidste at de fik kroner ind.” (Bilag 3:10). 
 
Hertil tilkendegiver 64% af medarbejderne gennem spørgeskemaundersøgelsen, at det ville være en 
motiverende eller meget motiverende faktor, hvis de var provisionslønnede (Bilag 4: Figur 4.2). Der 
er enighed om, at provisionsløn hænger godt sammen med butikkens fokus på salg. Til dette udtaler 
en af medarbejderne i fokusgruppen: “(...) giv os noget provision.(...) vi er et salgsteam (...)” (Bilag 
3:27). Dette er i tråd med Udsens forklaring af belønningsledelse, hvor udgangspunktet er, at løn 
skal virke incitamentskabende (Udsen, 2007:12). Til trods for at medarbejdergruppen tilkendegiver, 
at muligheden for provision ville være en motiverende faktor, er det ikke noget, ledelsen berører i 
vores interviews med dem. Butikken praktiserer ikke denne form for belønningsledelse, og en mulig 
årsag hertil kunne være, at provision kan virke som et for stærkt incitament, idet det kan overskygge 
eksistensen af den indre motivation hos medarbejderne (Ibid.:20). En anden årsag kan være, at det 
er for dyrt for butikken at indføre provision. 
 
Konsekvenser ved provision 
Der kan dog være konsekvenser ved brugen af provision i form af belønningsledelse. Eksempelvis 
hvis en medarbejder, som primært er drevet af sin indre motivation såsom faglig interesse og/eller 
passion for faget, aflønnes efter antal solgte varer, kan der være en risiko for, at eksempelvis ser-
vicen går tabt (Ibid.). Dette fordi økonomiske belønninger kan være medvirkende til at skabe 
tunnelsyn, idet nogle medarbejdere bliver så fokuserede på at nå de opstillede mål, at deres adfærd 
udelukkende styres mod den økonomiske belønning. Det kan resultere i, at medarbejderne overser 
andre betydningsfulde arbejdsopgaver, som ikke giver mulighed for at opnå økonomiske belønnin-
ger, hvorved der opstår en negativ konsekvens af økonomisk styret adfærd (Christensen, 2013:36). 
Dette kommer til udtryk hos Companys Original, hvor en af medarbejderne i fokusgruppen udtaler: 
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“Altså, selvfølgelig er prioritet ”number one” at man skal sælge, men man kan måske 
glemme, at det handler også om, at butikken ser pæn ud. Man kan gå for meget op i kun at 
sælge, så alle står inde i det der prøverum, du ved sådan, og butikken ligner bare lort.” 
(Bilag 3:6). 
 
Til trods for at medarbejderne giver udtryk for, at de ser muligheden for provision som en motive-
rende faktor, skinner nogle af de mulige negative konsekvenser ved generelle lønincitamenter også 
igennem i spørgeskemaundersøgelsen: ”Folk glemmer at fokusere på at det er butikken som helhed 
der skal se godt ud og ikke den individuelle person” (Bilag 4: Spm. 5). Citaterne er udtryk for, 
hvordan belønningsledelse kan fjerne fokus fra butikkens grundværdier, som værende en eksklusiv 
forretning, hvor kunder tilbydes en ekstra service i en pæn og nydelig butik (jf. Om Companys Ori-
ginal). 
 
I forbindelse med medarbejdernes ønske om provision, ser vi et paradoks, da en medarbejder i fo-
kusgruppen udtaler følgende: “Jeg havde en, der spurgte mig, om jeg var provisionslønnet en dag, 
efter jeg havde hjulpet hende rigtig meget, og nej, det var helt rart at sige nej, altså nej jeg hjælper 
dig bare.” (Bilag 3:20). På den måde giver medarbejderen udtryk for, at hun gerne vil være provisi-
onslønnet, men samtidig fremgår det, at hun synes at det er rart at kunne fortælle kunderne, at hun 
ikke er provisionslønnet. Der ligger således en vis stolthed i at yde en ekstra service i deres arbejde, 
som ikke belønnes i form af provision. Skulle medarbejdernes ønske om at få provision for deres 
arbejde opfyldes, må vi gå ud fra, at denne stolthed ville formindskes. Hermed ville der opstå risiko 
for, at medarbejdernes indre motivation ville blive svækket. Dette er paradoksalt idet medarbejder-
ne giver udtryk for, at de ønsker ydre motivationstiltag i form af provision, da det kan svække deres 
indre motivation, såsom stolthed og tilknytning til butikken, som virker til at motivere dem i deres 
arbejde. Ved at benytte provision kan medarbejderne påvirkes af en ydre motivationsfaktor, der kan 
forårsage, at medarbejderne kan miste fokus fra andre arbejdsopgaver der ellers er præget af indre 
motivations følelser. 
 
Månedlig bonus 
Et andet lønincitament, som fokusgruppen berører, er medarbejdernes månedlige bonus, som de op-
når, hvis butikken samlet set opfylder månedens budget (jf. Om Companys Original). I 
fokusgruppen udtrykker medarbejderne, at de månedlige budgetter oftest er for urealistiske og der-
med kan virke demotiverende (Bilag 3:10). I forlængelse heraf tilkendegiver 71% af medarbejderne 
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i spørgeskemaundersøgelsen, at en månedsbonus for nået budget er en motiverende eller meget mo-
tiverende faktor (Bilag 4: Figur 4.2). 14% forholder sig neutrale, hvor 15% tilkendegiver, at de ikke 
føler sig motiverede af månedsbonus for nået budget. 
Formålet med spørgsmålet var at finde frem til, hvorvidt mere realistiske månedsbudgetter 
kunne fremme motivationen. På baggrund af fokusgruppen fik vi som projektgruppe en ny viden 
omkring medarbejdernes negative opfattelse af butikkens månedsbudgetter i spørgeskemaet. Med-
arbejderne giver udtryk for, at budgetterne er urealistiske og dermed demotiverende (Bilag 3:10). Vi 
er i behandlingen af vores spørgeskema blevet opmærksomme på, at svarmuligheden “månedsbo-
nus for nået budget” kan forstås tvetydigt. Vi er derfor blevet klar over, at de 15% der svarer, at det 
ikke er en motiverende faktor, muligvis opfatter svarmuligheden, som en henvisning til nuværende 
tidspunkt, hvor månedsbudgetterne ofte er urealistiske. Vi har dermed ikke haft de urealistiske mål-
sætninger i butikken med i vores overvejelser, da vi udarbejdede dette spørgsmål. Denne opfattelse 
af svarmuligheden antager vi, at de 71% af medarbejderne har haft, da den stemmer overens med 
fokusgruppens udtalelser. Dette hænger ligeledes sammen med Latham og Lockes målsætningsteo-
ri, hvor realistiske mål fordrer mere motivation end svære og urealistiske mål (Latham & Locke, 
1984:10). Urealistiske mål kan derved virke demotiverende, som det ligeledes fremgår i både fo-
kusgruppen og spørgeskemaundersøgelsen. 
 
Mulighed for anden bonus 
Foruden ovenstående iagttagelser ser vi, at nogle af medarbejderne i fokusgruppen og i spørgeske-
maundersøgelsen foreslår muligheden for en anden personlig og/eller fælles bonus. Eksempelvis 
tilkendegiver en af medarbejderne, at fælles præmier, som eksempelvis en bowlingtur, kunne være 
med til at fremme motivationen, da det styrker sammenholdet i butikken (Bilag 4: Spm.6). Denne 
form for belønningsledelse mener Udsen ikke er direkte incitamentskabende, da den pågældende 
indsats ikke hægtes sammen med belønningen (Udsen, 2007:22-23). Men da medarbejderen her gi-
ver udtryk for, at hun har lyst til at investere tid i de andre og prioritere fællesskabet, ser vi, at fælles 
præmier alligevel kunne være en god idé, da det kunne styrke team-følelsen blandt medarbejderne. 
Endvidere foreslår en af de fuldtidsansatte i fokusgruppen, at ledelsen kunne indføre en per-
sonlig bonus: “(...) hvis vi hver især havde en personlig bonus der hed, okay jeg skal sælge for 
200.000 eller 250.000 om måneden, så udløser det et eller andet.” (Bilag 3:27). Dette eksempel kan 
være udtryk for et ønske om en form for anerkendelse gennem økonomisk belønning. Tiltag som 
dette kunne udmønte sig i fleksible lønpakker, som kan bevirke, at medarbejderne føler sig værdsat-
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te (Udsen, 2007:22-23). I denne forbindelse ville der være en klar sammenhæng mellem indsats og 
belønning, hvorfor denne form for bonus muligvis ville virke incitamentskabende (Ibid.). 
 
Delkonklusion: Lønincitamenter  
Af ovenstående afsnit kan vi udlede, at forskellige former for lønincitamenter kan virke både moti-
verende og demotiverende i forhold til medarbejderne. Ledelsen hverken praktiserer eller nævner 
provision. Dog efterspørger medarbejderne dette, da de opfatter det som værende et meget motive-
rende element, selvom de finder stolthed i at kunne fortælle kunder, at de ikke er provisionslønnede. 
Månedlig bonus er ikke en motiverende faktor for medarbejderne, da disse er urealistiske. Derimod 
efterspørger de muligheden for implementeringen af andre former for bonusser, da disse kunne vir-
ke motiverende. 
 Derved kan vi udlede, at til trods for at butikschefen vurderer, at løn får medarbejderne til at 
yde en ekstra indsats (Bilag 1:2), stemmer dette ikke helt overens med medarbejdernes nuværende 
situation og følelse af motivation. Medarbejderne finder derimod mulighed for provision og anden 
bonus motiverende. 
 
4.4.6 Målsætninger 
I følgende afsnit vil vi analysere og fortolke forskellige perspektiver inden for temaet “målsætnin-
ger”. Målsætningsteori knytter sig til ydre motivation. Som beskrevet i vores teorikapitel indeholder 
mål og målsætninger et stort motivationspotentiale (Larsen, 2010:130-131). 
 
Medarbejderne i Companys Original har adgang til at tjekke egne og andres salgstal i løbet af ar-
bejdsdagen (jf. Om Companys Original). Ligeledes har medarbejderne adgang til de daglige samt 
månedlige budgetter. Nogle dage får den enkelte medarbejder tildelt et decideret salgsmål, som 
vedkommende skal sælge for (Ibid.). 
 
Ledelsens rolle i forhold til brugen af målsætninger 
I vores interview med butikschefen er det tydeligt, at forbedringer af nøgletal og den generelle om-
sætning er de primære mål for driften af butikken (Bilag 1:2). Floormanageren giver ligeledes 
udtryk for, at det er salgstal, der er hovedmålet (Bilag 2:2). I den forbindelse søger butikschefen at 
opstille gennemsigtige mål for, hvad der definerer et godt nøgletal, samt hvad den enkelte skal om-
sætte for per time (Bilag 1:4). Hertil pointerer Latham og Locke, at konkrete målsætninger er med 
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til at klargøre forventninger, som kan være medvirkende til, at medarbejderne drives til at fortsætte, 
indtil målet er nået (Latham & Locke, 1984:10,19). Stort set alle respondenter i spørgeskemaunder-
søgelsen giver udtryk for, at de er klar over, hvad arbejdspladsen forventer af dem (Bilag 4: Figur 
2). Eksempelvis bliver der skrevet: ”Positivt arrangement, høje salgstal, overblik, ansvarsfuld” og 
”Sælge for x-antal beløb, byde velkommen og være effektiv og serviceminded” (Bilag 4: Spm.1). Det 
tyder altså på, at det er lykkedes ledelsen at formidle butikkens målsætninger og dermed deres for-
ventninger omkring omsætning og salgstal. 
 
Ved målsætningsteori sikres engagementet i forhold til målene ved at give medarbejderne en forkla-
ring på, hvorfor sådanne mål er gavnlige for medarbejderen selv og for firmaet (Latham & Locke, 
1984:56). Derfor er ledelsens opgave at identificere og eksplicitere den nødvendige indsats for at 
kunne opnå de ønskede målsætninger. Ledelsens rolle er således central, hvis en virksomhed ønsker 
at udforme og implementere målsætninger for at øge medarbejdermotivationen (jf. Teori). Dette 
kommer til udtryk i interviewet med floormanageren, hvor hun beskriver, hvordan hun med butiks-
chefen sparrer omkring salgstal og budgetter, og hvad de kan gøre for at optimere disse (Bilag 2:5). 
Både butikschefen og floormanageren udtrykker, at nøglen hertil er intern kommunikation. For dem 
handler det om at skabe gennemsigtighed og oplyse og informere medarbejderne om butikkens mål-
sætninger (Bilag 1:4). Vi vurderer, at det er lykkedes ledelsen at skabe gennemsigtighed i forhold til 
klare målsætninger, da medarbejderne er klar over, hvad der forventes af dem. 
 
Salgstal og månedlige budgetter som målsætning 
Til trods for at medarbejderne er bevidste om butikkens konkrete målsætninger, findes der blandt 
medarbejderne i fokusgruppen forskellige opfattelser af salgstal og deres virkning. En af de fuld-
tidsansatte beskriver, at medarbejdere hele tiden kan følge med i, hvem der har solgt for hvad, og at 
hun opfatter salgstallene som meget motiverende: “(...) man kan se sit eget salgstal gå højere og hø-
jere op, det er i hvert fald en motivation for mig (...)” (Bilag 3:12). Det er primært de fuldtidsansatte 
i butikken, der beskriver, at salgstallene føles motiverende. Flertallet af assistancerne i fokusgrup-
pen føler ikke, at salgstal er motiverende og den ene udtaler at: ”(...) der kommer en eller anden 
skjult konkurrence i, hvem der sælger mest, og hvordan kigger chefen lige pludselig på én (...)” 
(Ibid.:4). Dette kan siges at være en forsigtig udlægning, da hun ikke direkte siger, at chefen ser an-
derledes på medarbejderne med de bedste salgstal - hun siger blot, at salgstal kan påvirke, hvordan 
chefen kigger på én. Hertil vil vi pointere, at assistancens spæde kritik kan betyde meget mere i vir-
keligheden, end det kommer til udtryk i fokusgruppen, fordi konteksten muligvis har haft en 
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indflydelse på hendes udtalelse (jf. Fokusgruppe). Yderligere beskriver hun, at det kan føles demo-
tiverende, at medarbejderne har mulighed for at se hinandens salgstal: ”Nogen folk kan måske gøre 
det på en forkert måde, så der bliver dårlig stemning. Og på den måde demotiverende.” (Bilag 3:4). 
På den måde skabes en form for implicit konkurrence, hvor de internt kæmper om at være den bed-
ste.  
 
En anden assistance beskriver tillige, hvordan de daglige salgsmål kan virke demotiverende og ure-
alistiske, når man først møder ind om eftermiddagen og stadig skal nå at sælge for 10.000 kr. Hertil 
tilføjer hun: “Det motiverer mig rigtig meget, at folk er realistiske.” (Bilag 3:15). Denne udtalelse 
stemmer godt overens med målsætningsteorien, hvori vigtigheden af realistiske mål beskrives, da 
de fordrer mere motivation end eksempelvis meget svære mål (Latham & Locke, 1984:10). Gene-
relt er realistiske målsætninger essentielle for størstedelen af medarbejderne i fokusgruppen. Dette 
kommer særligt til udtryk i forbindelse med de månedlige budgetter, som et flertal mener er ureali-
stiske: “Jeg synes de der tal, de er så langt ude, og jeg tænker lidt, om det bare er nogen, de har 
fundet på, for at vi ikke skal få de der bonusser.” (Bilag 3:12). En anden medarbejder understøtter 
denne pointe med, at budgetterne er “(...) mega demotiverende (...)” (Ibid.:10). Her ekspliciteres 
vigtigheden af realistiske målsætninger. Til trods for at målene i butikken er specificeret, har de så-
ledes ikke den ønskede effekt på medarbejdernes præstation, idet målene er for svære at opnå 
(Latham & Locke, 1984:41). De månedlige budgetter kan virke demotiverende, idet de forekommer 
urealistiske. Der kan derfor herske tvivl om, hvorvidt den gennemsigtighed som butikschefen øn-
sker at skabe, har en positiv indvirkning, idet målsætningerne ofte er urealistiske og dermed virker 
demotiverende for medarbejderne. 
Foruden ovenstående pointer kan målsætningsteori også benyttes positivt i forhold til en ar-
bejdsgruppe som helhed (Ibid.:3-5). Dette kommer til udtryk, når medarbejderne benytter butikkens 
samlede salgstal til at sammenligne sig med deres søsterbutik. Medarbejderne ser det som en moti-
vationsfaktor, når de som team forsøger at overgå søsterbutikkens salgstal (Bilag 3:12). Således ses 
det, hvordan salgstallene også kan være med til at styrke sammenholdet og virke motiverende. Det-
te eksempel er med til endnu engang at understrege, hvor vigtigt fællesskab er for medarbejderne. 
 
Delkonklusion: Målsætninger  
Af ovenstående afsnit kan vi udlede, at ledelsen i Companys Original vægter gennemsigtighed og 
klare målsætninger højt for at opfylde driftsmæssige mål for butikken, hvorfor salgstal er hovedmå-
let. Medarbejderne ved, hvad der forventes af dem, hvorved det er lykkedes ledelsen at klarlægge 
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hovedmålet. Realistiske salgstal kan både virke motiverende i forhold til den enkelte medarbejder 
og i forhold til medarbejdergruppen som team. Generelt set fremmer realistiske målsætninger moti-
vationen hos medarbejderne i Companys Original, hvorimod urealistiske målsætninger, såsom de 
månedlige budgetter, kan hæmme motivationen. Dog kan vi udlede, at ledelsens tiltag om at moti-
vere med gennemsigtighed og klare målsætninger ikke lykkedes, da de månedlige budgetter ofte er 
urealistiske og dermed virker demotiverende for medarbejderne. 
 
4.5 Opsamling på tematisk analyse 
Vi vil i dette afsnit samle op på de vigtigste pointer, som vi har fundet frem til i vores tematiske 
analyse. Afsnittet har til formål at fungere som et opsamlende overblik for læseren. 
 
Under temaet “Anerkendelse og feedback” fandt vi frem til, at ledelsen i Companys Original vægter 
feedback i form af anerkendelse som en vigtig motivationsfaktor. For medarbejderne er kollegial 
anerkendelse en essentiel motivationsfaktor, da dette er med til at styrke deres arbejdsglæde. Med-
arbejderne vægter anerkendelse fra kunderne højst. Vi har vurderet, at der er overensstemmelse 
mellem ledelsens og medarbejdernes vurdering af anerkendelse og feedback som værende vigtige 
motivationsfaktorer. 
 
I temaet “Tilknytning og fællesskab” fandt vi ud af, at en væsentlig motivationsfaktor for medar-
bejderne er deres tilknytning til butikken, som yderligere styrkes af deres sociale fællesskab. Vi 
vurderede her, at størstedelen af medarbejderne i Companys Original har et behov for tilknytning, 
da de vægter team-arbejde og sammenhold som essentielle motivationsfaktorer. Yderligere har vi 
udledt, at butikschefens forståelse af sammenhold primært knytter sig til salgsmæssige faktorer, 
hvorimod medarbejdernes og floormanagerens forståelse af sammenhold primært knytter sig til det 
sociale fællesskab. Dermed finder vi en uoverensstemmelse mellem butikschefens forståelse af 
sammenhold, og medarbejderne og floormanagerens forståelse af dette. 
 
Gennem temaet “Personlig interesse” stod det klart, at ledelsen ønsker, at medarbejderne motiveres 
af glæden ved deres arbejde, hvilket størstedelen af medarbejderne oplever. Dermed ser vi en over-
ensstemmelse herimellem. Yderligere fandt vi, at over halvdelen af medarbejderne motiveres af 
deres personlige interesse for detail. Væsentligt ved dette er, at det primært er de fuldtidsansatte, der 
i højere grad motiveres af deres personlige interesse, som øger deres lyst til arbejdet. 
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I temaet “Konkurrencer” har vi udledt, at både ledelsen og medarbejderne i Companys Original fin-
der konkurrencer motiverende. Butikschefen har primært fokus på konkurrencer med individuelle 
mål, men det viser sig, at størstedelen af medarbejderne foretrækker konkurrencer med fokus på 
fælles mål. Medarbejderne udtaler, at de individuelle konkurrencer kan skabe dårlig stemning, hvil-
ket floormanageren tilsyneladende har blik for. Vi fandt, at medarbejdernes præferencer inden for 
de forskellige former for konkurrencer hænger sammen med deres stilling i butikken. 
 
Under temaet “Lønincitamenter” fandt vi, at lønincitamenter kan virke både motiverende og demo-
tiverende i forhold til medarbejderne. Lederen vurderer, at løn får medarbejderne til at yde en ekstra 
indsats. Dette er medarbejderne til dels enige i, da de anser provision og andre økonomiske bonus-
ser som motiverende. Medarbejderne udtaler dog, at de ikke motiveres af butikkens månedlige 
bonus, da de synes, målet for denne er urealistisk. Der er altså enighed om, at lønincitamenter kan 
virke motiverende, men medarbejderne understreger vigtigheden af, at målene skal være realistiske 
for ikke at have modsatte effekt. 
 
Gennem temaet “Målsætninger” fandt vi ud af, at ledelsen i Companys Original vægter gennemsig-
tighed og klare målsætninger højt. Det er lykkedes ledelsen at klarlægge, hvad der forventes af 
medarbejderne, idet medarbejderne tilkendegiver, at de ved, hvad der forventes af dem. Dog kan 
klare målsætninger i forhold til salgstal både virke demotiverende og motiverende. Salgstal virker 
motiverende for medarbejderne, når de er realistiske, hvorimod de forekommer demotiverende, når 
de er urealistiske, som eksempelvis deres månedlige budgetter. 
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Kapitel 5 - Diskussion 
I dette afsnit vil vi diskutere de indre og ydre motivationsfaktorer. Vi trækker på resultaterne fra vo-
res tematiske analyse for at stille indre og ydre motivationsfaktorer op imod hinanden. 
 
Gennem vores tematiske analyse blev det klart, at både de indre og ydre motivationsfaktorer har 
stor betydning for, hvordan ledelsen søger at motivere deres medarbejdere, og for hvad der motive-
rer medarbejderne. I forbindelse med dette ser vi, at motivation er subjektivt. Det er dermed 
forskelligt, hvad medarbejderne finder motiverende, og det afhænger blandt andet af deres stillinger 
i butikken. Ledelsen giver udtryk for at være bevidst om, at motivation er subjektivt, men ledelsen 
ser dog samtidig de bedste resultater ved at appellere til medarbejdernes ydre motivation. Dermed 
kan det diskuteres, om ledelsen faktisk imødekommer hver enkelt medarbejders subjektive behov, 
idet de hovedsageligt søger at motivere gennem konkurrencer og andre faktorer, der appellerer til 
medarbejdernes ydre motivation, da disse giver de bedste salgsmæssige resultater. 
 
Companys Original er en tøjbutik, hvis primære formål er at sælge, og medarbejderne er derfor et 
salgsteam. Grundet denne kontekst vurderer vi, at det er naturligt, at ledelsen primært har fokus på 
de værdier, der knytter sig til den ydre motivation. Vi forestiller os, at konteksten har stor betydning 
for, hvad der motiverer medarbejderne, samt hvad ledelsen gør for at motivere sine medarbejdere. 
Kigger vi derimod på et fag, hvor fokus ikke er på salg men nærmere på udvikling af menneskelige 
værdier, såsom lærer- og pædagog fagområdet, forestiller vi os, at ledelsen her ikke i samme grad 
ville søge at motivere sine medarbejdere gennem ydre motivationsfaktorer. Vi ser altså ikke kun 
motivationsfaktorer, og hvad der motiverer en medarbejdergruppe, som subjektivt men også som 
kontekstafhængigt. Derfor finder vi det naturligt, at ledelsen hos Companys Original vægter den yd-
re motivation højt, da deres primære mål er drift og omsætning. 
 
Vi ser, at de to overordnede motivationsteorier, som beror sig på indre og ydre motivationsfaktorer, 
er medbestemmende for hinanden. Teorien om indre motivation bygger på en antagelse om, at 
mennesket er født med bestemte behov, som det har brug for at få opfyldt, og at disse skaber gro-
bund for menneskets motivation. Ydre motivationsteorier bygger derimod på en antagelse om, at 
menneskets motivation påvirkes og bestemmes af mulige udefrakommende konsekvenser, som ek-
sempelvis straf eller belønning. 
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I vores empiri ser vi spor på, at medarbejdernes motiveres af både deres egne grundlæggende be-
hov, som eksempelvis behovet for fællesskab og anerkendelse, samt nogle udefrakommende 
konsekvenser såsom belønning. Vi ser dermed, at de ydre motivationsfaktorer er medbestemmende 
for medarbejdernes indre motivation, og den indre motivation er ligeledes medbestemmende for, 
hvilke ydre faktorer den enkelte finder motiverende. Vi ser altså, at det i denne sammenhæng ikke 
er muligt at adskille indre og ydre motivationsfaktorer og dermed tænke motivation som værende 
bestemt af enten indre behov eller ydre konsekvenser. Derimod er det i denne kontekst nødvendigt 
at tænke motivation som en blanding af begge. 
 
Set fra et ledelsesperspektiv vurderer vi, at den bedste måde at motivere sine medarbejdere på er 
ved både at appellere til medarbejdernes indre og ydre motivation. I forbindelse med dette beskriver 
Udsen, at man som arbejdsgiver ikke udelukkende kan sætte sin lid til medarbejderens indre moti-
vation, men at der også skal være en form for ydre belønning for at motivere medarbejderen 
(Udsen, 2007:19). Der kan dermed argumenteres for, at en kombination af de to må være at fore-
trække for både ledelsen og medarbejderen. 
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Kapitel 6 - Konklusion 
Vi har i projektet undersøgt, hvorvidt ledelsens motivationsstiltag stemmer overens med, hvad 
medarbejderne i Companys Original motiveres af. Vi har i forlængelse heraf undersøgt og diskute-
ret, hvilken indflydelse indre og ydre motivationsfaktorer har på medarbejderne. Vores 
undersøgelse i Companys Original viser, at ledelsen benytter sig af flere forskellige tiltag for at mo-
tivere deres medarbejdere. Dette gøres især gennem faktorer, der knytter sig til medarbejdernes ydre 
motivation. Butikschefen søger primært at motivere medarbejderne gennem konkurrencer, løninci-
tamenter og anerkendelse gennem feedback. Vi har i vores analyse påpeget, at fællesskab er den 
absolut vigtigste motivationsfaktor for medarbejderne i Companys Original, hvorfor vi har identifi-
ceret, at størstedelen har behov for tilknytning. Medarbejderne motiveres primært af faktorer, der 
appellerer til deres indre motivation. Dog ser vi tegn på, at ydre faktorer ligeledes kan have betyd-
ning for medarbejdernes motivation, da de eksempelvis beskriver, at muligheden for provision ville 
være motiverende. Selvom medarbejderne overordnet set er enige om, hvad der motiverer dem, fo-
religger der individuelle vurderinger af, hvilke faktorer der er mest motiverende. Eksempelvis 
vurderer samtlige medarbejdere, at personlig interesse for faget er en væsentlig motivationsfaktor, 
dog vægter nogen det højere end andre. Af denne årsag kan vi konkludere, at der ikke findes en en-
tydig måde at motivere medarbejderne i Companys Original på.  
 
Afslutningsvis kan vi konkludere, at ledelsens motivationsstiltag kun til dels stemmer overens med, 
hvad medarbejderne i Companys Original motiveres af. Det skyldes, at ledelsen primært søger at 
motivere medarbejderne gennem faktorer, der knytter sig til ydre motivation, da de anser disse fak-
torer som mest gavnlige i forhold til butikkens mål om omsætning og drift. Derimod motiveres 
medarbejderne primært af indre faktorer. Til trods for denne uoverensstemmelse føler størstedelen 
af medarbejderne sig motiverede i deres arbejde. Dog udspringer medarbejdernes motivation ikke 
fra ledelsens motivationstiltag, men derimod primært fra kilder som kan siges at være uden for le-
delsens indflydelse, herunder det kollegiale fællesskab, personlige interesse for faget og 
anerkendelse fra butikkens kunder. 
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Kapitel 7 - Kritisk metodisk refleksion og validitet 
Vi vil i følgende afsnit kaste et kritisk blik på projektets metodiske fremgangsmåde. Herunder vil vi 
undersøge og reflektere over, hvorvidt vi formår at svare på vores problemformulering gennem vo-
res problemstillinger. Formålet med dette kapitel er således at vurdere, hvorvidt projektets resultater 
kan siges at være pålidelige. 
 
Som nævnt i problemfeltet har vi et gruppemedlem, som til daglig arbejder som assistance i Com-
panys Original, hvilket har givet os en forhåndsviden om butikken. Idet projektets problemstillinger 
og erkendelser kan være præget af vores forforståelser og forhåndsviden, forholder vi os kritisk til 
projektets resultater. 
 
Refleksion over projektets teori 
Med henblik på vores teori finder vi det relevant at redegøre for teoriens rækkevidde, herunder teo-
riens anvendelsesmuligheder samt begrænsninger. Vores valgte teori har givet os en grundlæggende 
forståelsesramme om emnet motivation. Vi ser dog, at vores teori har haft visse begrænsninger. 
Først og fremmest fandt vi teorien inden for motivationsområdet meget begrænset. Der var få teore-
tiske afvigelser at spore, hvorfor vi ikke har opnået et så nuanceret perspektiv på motivation som 
ønsket. I forlængelse heraf har det ligeledes ikke været muligt at finde relevante teoretiske perspek-
tiver, som ikke har omhandlet enten indre eller ydre motivation. 
Vi har gennem projektet forholdt os kritisk til vores anvendte teorier ved kun at benytte os 
af de dele, vi finder relevante i forhold til at besvare vores problemformulering. Dette gør vi for at 
få et koncentreret teoretisk perspektiv på vores problemformulering og dermed øge projektets vali-
ditet. 
 
Refleksion over projektets metoder 
Med projektets anvendte metoder fik vi bekræftet vores antagelser om uoverensstemmelser mellem 
ledelsens og medarbejdernes perspektiver på motivation. Dog har projektets metodiske fremgangs-
måde vist sig at have visse begrænsninger. Først og fremmest foreligger der nogle problematikker i 
vores fokusgruppe, som vi er blevet opmærksomme på undervejs i projektet. Det var kun muligt at 
afholde én fokusgruppe med seks medarbejdere, hvor det havde været ønskværdigt at have afholdt 
flere i forhold til at styrke projektets validitet. Hvis vi havde afholdt flere fokusgrupper, havde der 
være mulighed for, at flere af butikkens medarbejdere kunne have deltaget, hvilket ville have gjort 
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vores resultater mere troværdige. På den måde kunne vi have fået et bredere perspektiv på vores 
genstandsfelt, idet de resterende 15 medarbejdere ikke nødvendigvis deler samme opfattelse af mo-
tivation. Dog søgte vi at imødekomme dette ved at inddrage en kvantitativ spørgeskema-
undersøgelse, der giver indblik i et bredere udsnit af medarbejdernes holdninger til motivation i bu-
tikken. 
 
Fokusgruppens kontekst har endvidere haft begrænsninger i forhold til medarbejdernes udsagn. Der 
er risici forbundet med at afholde en sammensat fokusgruppe bestående af medarbejdere med for-
skellige stillinger. Vi er klar over, at det muligvis har begrænset nogle af medarbejdernes udtalelser, 
og særligt forestiller vi os at kritik nedtones. Årsagen hertil kan være, at medarbejderne er bange 
for, at andre i fokusgruppen vil videregive kritik til ledelsen, som kan medføre, at de muligvis ikke 
udtaler sig til fulde. Informanternes holdninger opstår således under vilkårene for den givne kon-
tekst. Vores empiriske data er på den måde blevet skabt situationelt, hvilket vi har været bevidste 
om i projektet. 
Havde vi inddelt medarbejderne i forskellige fokusgrupper efter stillingsbetegnelser, kunne 
det muligvis medføre, at medarbejderne hurtigere ville komme til enighed. Dermed havde vi ikke 
fået et lige så nuanceret perspektiv på motivation, og derfor vil vi argumentere for, at en sammensat 
fokusgruppe i dette tilfælde har været mest givende. 
 
Refleksion over videnskabsteori og transskriberingsstrategi 
Vi har forsøgt at forholde os refleksivt til vores forforståelser gennem projektet, men vi er klar over, 
at vores subjektivitet alligevel må siges at have haft betydning for undersøgelsens resultater. Vi vil 
argumentere for, at en fuldstændig udelukkelse af egne forforståelser og subjektivitet er umulig i 
forskningssammenhænge. For at skabe gennemsigtighed i projektet har vi derfor forsøgt at eksplici-
tere vores ståsted fra projektets begyndelse og med dette afsnit søgt at vurdere validiteten af 
projektets resultater. 
 
Som tidligere nævnt læner vi os op ad en hermeneutisk, socialkonstruktionistisk og fænomenolo-
gisk videnskabsteoretisk retning. Set fra et socialkonstruktionistisk perspektiv har den sociale 
interaktion i en fokusgruppe betydning for deltagernes udsagn (Halkier, 2008:70). Da vi transskri-
berede vores fokusgruppe havde vi udelukkende fokus på det sagte, hvorfor vi udelod pauser og 
lydord, som eksempelvis “øh” og “hmm”. Efterfølgende er vi dog blevet bevidste om, at dette ikke 
stemmer overens med fokusgruppemetoden og socialkonstruktionismens grundlæggende antagelse 
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om, at det situationelle har stor betydning for den forhandling, der finder sted. På den måde har den 
sociale interaktion blandt deltagerne stor betydning for deres udsagn under fokusgruppen (Ibid.). 
Idet vi ikke har inddraget medarbejdernes lydord eller tale pauserne i fokusgruppen, har vi ikke haft 
mulighed for at analysere på betydningen af disse. 
Man kunne eksempelvis forestille sig, at det har en betydning, hvis en medarbejder er meget 
tøvende eller har svært ved at sætte præcise ord på sin udtalelse. Vi vil derfor argumentere for, at vi 
burde have beholdt disse pauser og småord i transskriptionen for at kunne undersøge måden, hvorpå 
medarbejderne udtaler sig, og ikke blot hvad der siges. Vi anvender således ikke den social-
konstruktionistiske tilgang til fulde i behandlingen af vores data, hvilket kan siges at være 
kritisabelt, da vi med reduceringen af lydord og pauser bevæger os væk fra socialkonstruktio-
nismens grundlæggende antagelse om, at konteksten har betydning for det sagte. 
 
Afslutningsvis vil vi argumentere for, at vi ved at benytte tre forskellige metoder i vores undersø-
gelse af motivation i Companys Original har skabt pålideligt data. Alle tre metoder understøtter og 
supplerer hinanden. Denne triangulering mener vi har højnet projektets validitet, da de forskellige 
metoder bidrager med flere dimensioner og forskellige perspektiver af vores undersøgelse 
(Ibid.:15). Vi vurderer således, at vi med vores teoretiske grundlag samt metodiske valg formår at 
besvare vores problemformulering og vores problemstillinger. Vi vurderer dermed, at projektets re-
sultater er pålidelige. Endvidere er vi klar over, at vi med projektets resultater ikke kan konkludere 
noget generelt om motivation, da undersøgelsen specifikt henvender sig til ledelsen og medarbej-
derne i Companys Original. 
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Kapitel 8 - Perspektivering 
På baggrund af projektet resultater vil vi i følgende afsnit komme med forbedringsforslag til ledel-
sen i Companys Original. Derudover vil vi forsøge at se resultaterne i et bredere og mere 
samfundsmæssigt perspektiv. Afslutningsvis følger en refleksion over, hvordan projektet kan give 
inspiration til nye undersøgelser. Dette er undersøgelser, som vækker vores interesse, men som ikke 
har været mulige at behandle inden for projektets rammer.  
 
Forbedringsforslag til Companys Original  
Gennem vores projektsamarbejde med Companys Original blev det tydeligt, at medarbejderne i bu-
tikken motiveres på forskellige måder, hvilket ledelsen giver udtryk for, at de er bevidste omkring. 
Samtlige medarbejdere er enige om, at fællesskab og tilknytning er noget af det, der har stor betyd-
ning for deres motivation. Dog er der uenighed om, hvorvidt konkurrencer er motivationsskabende, 
idet de fuldtidsansatte generelt beskriver konkurrencerne som mere motiverende end assistancerne 
gjorde.  
 
På baggrund af ovenstående iagttagelser, vurderer vi, at et forbedringsforslag til ledelsen kunne væ-
re at rette mere fokus mod de fælles konkurrencer frem for individuelle konkurrencer. Når 
medarbejderne arbejder som et team mod fælles mål, stiger deres motivation og fællesskabsfølelse 
og dermed også deres lyst til at sælge. Samtidig undgår de herved, at konkurrencerne skaber splid 
eller virker demotiverende og flytter fokus fra butikkens resterende gøremål. Dette er netop nogle af 
de problematikker, som medarbejderne fremhæver ved individuelle konkurrencer. 
Som nævnt i diskussionen, ser vi det som naturligt, at medarbejderne motiveres gennem ydre moti-
vationsfaktorer, da de er et salgsteam. Dog anbefaler vi en blanding af indre og ydre 
motivationsfaktorer, idet medarbejderne giver udtryk for, at de i høj grad også motiveres gennem 
indre motivationsfaktorer, såsom fællesskab. 
Det er vigtigt at pointere, at alle har subjektive behov i forhold til, hvad der motiverer hver 
enkelt medarbejder Derfor er det væsentligt, at ledelsen stadig imødekommer de medarbejdere, der 
motiveres af individuelle konkurrencer, ved eksempelvis at sætte realistiske målsætninger for indi-
viduelle konkurrencer. Yderligere foreslår vi ledelsen, at de laver realistiske målsætninger i forhold 
til salgstal eller at opnå bonus ved nået månedsbudgetter, da disse skal være realistiske før de virker 
motiverende. Dette gælder også konkurrencer, individuelle som fælles, hvor realistiske målsætnin-
ger er essentielle for motivationen. 
Side 56 af 59 
 
Vi ser det som en væsentlig faktor, at ledelsen i Companys Original imødekommer medarbejdernes 
individuelle motivationsbehov og derved har fokus på både indre og ydre motivationsfaktorer. Vi 
ser eksempelvis, at flere konkurrencer kunne udformes således at indre og ydre motivationsfaktorer 
kunne kombineres så ledelsen imødekommer medarbejdernes fællesskabsfølelse, og samtidig beva-
rer konkurrencer som et drivende motivations-incitament. Afslutningsvis vil vi pointere, at 
realistiske målsætninger er et af de forbedringsforslag, som ledelsen bør overveje, da det formentlig 
vil føre til en højere grad af motivation blandt medarbejderne i Companys Original.  
 
Et samfundsmæssig perspektiv på projektets undersøgelse 
For at se ovenstående pointer i et større samfundsmæssigt perspektiv, har vi valgt at inddrage artik-
len “Motivation”, der er skrevet af konsulent Karin Jessen i det digitale medie Børsen Ledelse. 
Artiklen henvender sig til ledere og søger at fremhæve, hvad der motiverer medarbejdere på danske 
arbejdspladser. I artiklen beskriver Jessen, at 26% af de adspurgte beskriver gode relationer til kol-
legaer og ledere, som væsentlige faktorer for en god arbejdsdag. Gode relationer placeres på en 
tredjeplads over, hvad der er mest motiverende for medarbejdere i forskellige danske virksomheder 
(Jessen, 2014). Med henblik på artiklens undersøgelse kan vi udlede, at de motivationsfaktorer der 
gør sig gældende for medarbejderne i Companys Original, ligeledes gør sig gældende på et mere 
generelt plan. Derfor er det centralt for ledere i virksomheder at sætte fokus på gode sociale relatio-
ner på arbejdspladsen.  
 
I artiklen fremgår det yderligere, hvordan 33,6% af de adspurgte vægter det at nå sine mål, højest. 
Herved forstås, at medarbejdere bliver motiverede, når de opnår deres målsætninger og ligeledes 
umotiverede, hvis de ikke kan opnå dem (Ibid.). Som tidligere nævnt er dette en interessant betragt-
ning, sammenholdt med vores undersøgelse blandt Companys Originals medarbejdere, hvor der er 
bred enighed om, at salgsmålene i butikken er urealistiske, hvilket opfattes som meget demotive-
rende. Det vidner om, at de generelle budgetter i butikken er for høje, hvorfor et forbedringsforslag 
til ledelsen kan være at gøre målene mere realistiske. På den måde kan budgetter benyttes som et 
motivations-incitament blandt medarbejderne. 
En anden interessant iagttagelse i forhold til artiklen er, at undersøgelsen viser, at 19,8% af 
de adspurgte lægger vægt på anerkendelse fra lederen, som motiverende. Dette er i form af respekt 
og ros, både i offentligt forum og privat i forbindelse med medarbejderudviklingssamtaler (Ibid.). 
15,3% af de adspurgte i artiklen lægger vægt på anerkendelse fra kunder, hvilket indeholder positiv 
feedback og “Oplevelsen af at overgå kundens forventninger.” (Ibid.), mens anerkendelse fra kolle-
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gaer vægtes lavest, med 13,4%. Dette vidner altså om, at den generelle medarbejder finder anerken-
delse fra lederen mere motiverende end anerkendelse fra kunder. Dette er i strid med medarbejderne 
i Companys Originals vurdering af anerkendelse, da anerkendelse fra kunder her vægtes højere end 
feedback fra ledelsen (Bilag 4, Figur 4.1). At medarbejderne i Companys Original vægter anerken-
delse fra kunder højere end feedback fra ledelsen, modsat de adspurgte i undersøgelsen i Børsen, 
vidner om, at medarbejderne først og fremmest værner om kunderne, hvilket stemmer overens med 
deres serviceniveau og stolthed i deres arbejde. Oplevelsen af at kunne overgå kundernes forvent-
ninger kommer også til udtryk i fokusgruppen, idet medarbejderne beskriver det som motiverende 
at kunne give kunderne en ekstra service (Bilag 3:20). 
 
Videre arbejde med projektet 
Udover forbedringsforslag rettet mod ledelsen i Companys Original, har vi valgt at inddrage vores 
overvejelser over hvordan man kunne arbejde videre med vores projekt. Projektet har undervejs åb-
net op for en række nye perspektiver, som kunne være relevante at undersøge. Blandt andet kunne 
en komparativ undersøgelse af holdningen til motivation i de resterende Companys butikker være 
relevant, idet vi ville få et endnu bredere syn på motivation i selve virksomheden Companys. Den 
komparative analyse er også interessant, idet de resterende butikker ikke har haft nogle tiltag i for-
hold til motivation. Dermed kunne man undersøge, om motivation er noget, der tales om eller 
lægges vægt på i de resterende butikker. Det ville være relevant at foretage undersøgelsen på sam-
me måde som i Companys Original for dermed at kunne sammenligne udtalelserne i begge 
fokusgrupper samt resultaterne fra begge spørgeskemaundersøgelser. Spørgeskemaundersøgelser i 
de resterende Companys butikker vil give os en endnu bredere indsigt i den generelle holdning til 
motivation blandt Companys ansatte. 
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